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POVZETEK 
Poslovodna oseba je ne glede na obliko gospodarske družbe, v kateri opravlja svoje delo, s to 
gospodarsko družbo v statusno-pravnem in pogodbeno-pravnem položaju. Položaja sta  
načeloma neodvisna eden od drugega, na nekaterih področjih pa vseeno povezana. Tako je 
imenovanje, kot formalen vstop v statusno-pravni položaj potrebno za to, da se lahko sklene 
pogodba o opravljanju funkcije. Ta je običajno pogodba civilnega prava, katero pa pogosto 
relevantna zakonodaja ne pozna kot nominatno pogodbo, pač pa jo svobodno sklepata 
pogodbeni stranki – poslovodna oseba na eni strani, ter nadzorni svet, upravni odbor ali pa 
skupščina družbenikov (odvisno od statusne ureditve družbe) na drugi strani. V Republiki 
Sloveniji pa se kaže posebnost, saj delovna zakonodaja omogoča tako sklenitev civilno pravnih 
pogodb, kakor tudi pogodb o zaposlitvi, za kar se stranki običajno odločata. Takšna ureditev 
pa je gledano iz perspektive določil nacionalne in mednarodne delovne zakonodaje 
neutemeljena, saj poslovodne osebe pogosto v svojem pogodbenem položaju z družbo niso 
podrejeni delodajalcu, torej niso podvrženi navodilom in nadzoru delodajalca, zaradi česar 
njihovo razmerje ni mogoče opredeliti kot delovno razmerje. Iz tega vzroka ni povsem jasno, 
zakaj se je zakonodajalec odločil za takšno ureditev. Nadalje, pa se v primeru, ko poslovodna 
oseba in gospodarska družba sklenita civilno pravno pogodbo o opravljanju funkcije kaže 
možnost, da bi poslovodni osebi pripadalo vsaj omejeno delovnopravno varstvo, kot 
ekonomsko odvisni osebi. 
 
Naslov: Pogodbene podlage za opravljanje funkcije poslovodne osebe 
Ključne besede: poslovodna oseba, statusno-pravno razmerje, pogodbeno-pravno razmerje, 
pogodba o zaposlitvi, pogodba o opravljanju funkcije, delovnopravno varstvo, ekonomsko 
odvisna oseba 
 
  
  
 
ABSTRACT 
Regardless of the form of the company in which he / she carries out his / her work, the 
managing person is with this company in a corporately legal and contractually legal position. 
The positions are in principle independent of each other, but in some areas they are 
nevertheless connected. Thus, the appointment, as a formal entry into the corporately legal 
position, is necessary for the conclusion of a contract on the performance of a function of the 
managing person. This is usually a civil law contract, which is often not known in the relevant 
legislation as a nominal contract, but is freely entered into by the contracting party - a 
managing person on the one hand, and the supervisory board, the board of directors or the 
general meeting of shareholders (depending on the status of the company) the other side. In 
the Republic of Slovenia, however, the peculiarity is evident, since labor law allows for the 
conclusion of civil law contracts as well as employment contracts, for which the parties 
normally decide. Such an arrangement, however, viewed from the perspective of the 
provisions of national and international labor law legislation is not justified, since managing 
persons often are not subordinate to the employer in their contractual position with the 
company, therefore they are not subject to the instructions and supervision of the employer, 
which makes their relationship impossible to define as an employment relationship. Because 
of this reason, it is not entirely clear why the legislature has opted for such an arrangement. 
Furthermore, in the case when a managerial person and a company conclude a civil law 
contract on the performance of a function, the possibility of having at least a limited legal 
protection as an economically dependent person can be attributed to the managerial person. 
 
Title: Contractual basis for performing the function of a managerial person 
Key words: managerial person, corporately legal relationship, contractual legal relationship, 
employment contract, civil law contract on the performance of a function, labor law legal 
protection, economically dependent person 
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1. UVOD 
V sodobnem, tako nacionalnem kakor tudi mednarodnem gospodarstvu imajo že dalj časa 
glavno vlogo gospodarske družbe. Te zaradi svoje narave kot pravne osebe, oziroma osebe 
brez fizičnega obstoja, za svoje delovanje potrebujejo fizične osebe kot svoje organe, ki 
opravljajo funkcije, nujne za pridobivanje in izvajanje pravic in dolžnosti gospodarskih družb, 
kar slednjim omogoča njihovo delovanje in obstoj. 
Obvezen organ gospodarskih družb je v praktično vseh pravnih redih poslovodna oseba, ki v 
svojem bistvu vodi posle gospodarske družbe in jo zastopa v pravnem prometu. Glede na 
obliko pravne osebe so te poslovodne osebe različno imenovane in imajo različne pravice. 
Predvsem v kontinentalnem pravnem sistemu se jasno razločujeta dva položaja poslovodne 
osebe – tako je le ta z družbo hkrati v statusno-pravnem položaju, ki ureja njeno delovanje, 
pravice in obveznosti med gospodarsko družbo in poslovodno osebo, predvsem pa položaj 
poslovodne osebe kot organa družbe ter njeno pravico do vodenja poslov in zastopanja 
družbe. Nadalje pa je poslovodna oseba z družbo tudi v pogodbenem položaju, ki natančneje 
ureja razmerje med poslovodno osebo in gospodarsko družbo, predvsem v vprašanjih 
medsebojnih pravic in obveznosti, ki presegajo statusno-pravni položaj.  
Medtem ko je nedvoumno, da statusno-pravni položaj ureja statusna oziroma korporacijska 
zakonodaja, pa le ta običajno ne obsega posebnih določil glede pogodbenega položaja 
poslovodne osebe glede narave, vsebine in oblike pogodbe med strankama. Zato je potrebno 
ugotoviti, katero pravno področje natančneje ureja pogodbeno pravni položaj poslovodne 
osebe ter hkrati kaj to pomeni za vsebino, obliko in varstvo pravic, ki izhajajo iz pogodbe. 
Ravno ta, pogodbeno-pravni položaj med gospodarsko družbo in poslovodno osebo bo v 
svojem bistvu obravnavalo to delo. Pri tem se kaže predvsem vprašanje, kakšna je narava 
pogodbe med poslovodno osebo in gospodarsko družbo – ima poslovodna oseba lahko status 
delavca, skladno z delovno zakonodajo, ali pa se sklene pogodba civilnega prava in se 
uporabljajo določila le tega. Kratko pa bo obravnavano tudi vprašanje, kakšno pravno varstvo 
lahko uživa poslovodna oseba. 
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2. OPREDELITEV POJMOV 
2.1 POJEM POSLOVODNE OSEBE 
Za lažje razumevanje tematike, delo najprej definira relevantne pojme poslovodne osebe, 
delavca in delovnega razmerja. 
Pri ugotavljanju, kdo je poslovodna oseba je prva pomembna ugotovitev ta, da je poslovna 
sposobnost, sposobnost osebe, da sama z lastnimi dejanji in lastno voljo pridobiva pravice in 
prevzema dolžnosti v pravno poslovnih razmerjih. Izhodišče poslovne sposobnosti je 
posameznikova psihofizična zrelost, da se zaveda svojega vedenja in ravnanja in da zna 
presoditi, kakšen pomen in posledice imajo njegova voljna dejanja.1  
Pravna oseba zaradi odsotnosti naravnih lastnosti ni sposobna sama oblikovati in izražati voljo. 
Voljo lahko v imenu pravne osebe izražajo zgolj fizične osebe. Izražanje volje v imenu druge 
osebe se v pravu označuje s pojmom zastopanje2, ki lahko temelji na zakonu, drugem pravnem 
aktu, ali na izjavi volje zastopanega. Glede na pravni temelj nastanka upravičenosti za 
zastopanje se zastopniki delijo na zakonite zastopnike in pogodbene zastopnike 
(pooblaščence)3.  
Zakoniti zastopnik je oseba, katere upravičenost za zastopanje druge osebe temelji 
neposredno na zakonu4. Posebna vrsta zakonitega zastopnika je organ družbe. Tak zastopnik 
predstavlja tisti organ družbe, za katerega zakon oziroma družben akt v skladu z zakonom 
določa, da je upravičen v imenu družbe opravljati pravna dejanja in družbo s tem zastopati5. 
Od zastopnika kot organa družbe pa je treba razlikovati fizične osebe, ki v družbi opravljajo 
funkcijo člana zastopniškega organa družbe. Neposredna zakonska posledica pravnega 
dejstva, da pristojni organ družbe določeno fizično osebo imenuje na funkcijo člana 
zastopniškega organa družbe, je, da ta fizična oseba pridobi upravičenje v imenu družbe 
izražati družbino poslovno voljo6. 
                                                     
1 Pavčnik 2011, stran 141 
2 Plavšak 2008, stran 20 
3 Kot bomo videli, so za dotično delo najpomembnejši zakoniti zastopniki, zaradi česar se bomo v nadaljevanju 
ukvarjali predvsem z njimi. 
4 Plavšak 2008, stran 21 
5 Plavšak 2008 stran 21 
6 Plavšak 2008 stran 22 
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Skladno z zgoraj povedanim sledi ugotovitev, da gospodarska družba za vodenje svojih poslov 
potrebuje korporacijskega zastopnika. Ti so določeni v Zakonu o gospodarskih družbah7, v 98., 
144., 253., 266., in 515. členu, ki izrecno določajo, kdo določeno vrsto gospodarske družbe 
predstavlja kot zakoniti zastopnik. S tem je mogoče nedoumno ugotoviti, da so poslovodne 
osebe tudi zakoniti zastopniki družbe.  
Hkrati pa se pokaže še druga funkcija poslovodnih oseb -  skladno s 10. členom ZGD-18, ki 
definira poslovodno osebo, se za poslovodstvo štejejo organi ali osebe, ki so po ZGD-1 ali po 
aktih družbe pooblaščeni da vodijo njene posle.  
Čeprav sta poslovodenje in zastopanje tesno povezani funkciji, pa ostajata med njima razlike. 
Te so izražene predvsem v tem, da je poslovodenje obrnjeno predvsem interno, zastopanje pa 
nasproti tretjim9.  
Poslovodstvo je torej splošen izraz za osebe oziroma organe, ki vodijo posle v katerikoli vrsti 
gospodarske družbe10, hkrati pa tudi za zakonitega zastopnika gospodarskih družb. 
Velja omeniti, da literatura11 zagovarja mnenje, da bi se vsaj v primeru članov uprave in 
upravnega odbora delniške družbe ter poslovodij v družbi z omejeno odgovornostjo uporabljal 
izraz direktor. ZGD-1 tega sicer ne predvideva. 
Sklepno povedano, poslovodstvo, poslovodja oziroma poslovodna oseba (skupaj s preostalimi 
člani organa) vodi posle gospodarske družbe, torej oblikuje njeno poslovno voljo, sprejema 
odločitve o poslovni volji družbe kot umetne tvorbe, ki ji pravo podeli pravno sposobnost, torej 
sposobnost nastopati v pravnem razmerju, sklepati pravne posle oziroma povzročati pravne 
učinke. Hkrati pa poslovodja in poslovodstvo zastopa gospodarsko družbo, torej izraža njeno 
                                                     
7 Zakon o gospodarskih družbah (Uradni list RS, št. 65/09 – uradno prečiščeno besedilo, 33/11, 91/11, 32/12, 
57/12, 44/13 – odl. US, 82/13, 55/15 in 15/17), v nadaljevanju »ZGD-1«. 
8 Poslovodne osebe pa so poleg tega definirane tudi v specialni zakonodaji, tako na primer Zakon o zavodih 
(Uradni list RS, št. 12/91, 8/96, 36/00 – ZPDZC in 127/06 – ZJZP) tako v 31. členu določa, da je poslovodni organ 
zavoda direktor ali drug individualni organ; Zakon o zadrugah (Uradni list RS, št. 97/09) v 26.členu določa, da je 
predsednik upravnega odbora po položaju predsednik zadruge. Delo se bo zaradi omejenega obsega osredotočilo 
predvsem na dve obliki poslovodij in sicer poslovodij pri delniški družbi (tako v enotirnem kot tudi dvotirnem 
sistemu upravljanja) in poslovodij pri družbi z omejeno odgovornostjo. 
9 Plavšak et al, 2014, 1. knjiga, stran 161 
10 Bohinc et al, 2014, 1. knjiga, stran 103  
11 Bohinc et al, 2014, 1. knjiga, stran 115 
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poslovno voljo, ki so jo izoblikovali organi v okviru svojih sposobnosti, v pravnih razmerjih torej 
pravno zavezuje gospodarsko družbo in v njenem imenu sprejema pravice in obveznosti.12 
Če sedaj približamo pojem poslovodne osebe, ki ga je izoblikoval ZGD-1 položaju iz Zakona o 
delovnih razmerjih13, je mogoče ugotoviti, da je mogoče za poslovodne osebe v smislu ZDR-1 
v družbi z omejeno odgovornostjo šteti poslovodjo, v delniški družbi z dvotirnim sistemom 
upravljanja člana uprave, z enotirnim sistemom upravljanja pa člana upravnega odbora ali 
izvršnega direktorja14. Velja pritrditi mnenju Senčur Peček15, ki posebej izpostavlja, da je 
poslovodna oseba v smislu ZDR (sedaj ZDR-1) tako izvršni direktor, ki je imenovan izmed članov 
upravnega odbora, kot tisti, ki so imenovani izmed tretjih oseb. 
 
2.2 DELOVNO RAZMERJE 
Za nadaljnje ukvarjanjem s sržem tega dela je pomembno, da se seznanimo z osnovnimi 
potezami delovnega razmerja in tako nadalje ugotovimo, kdo je delavec. 
Definiranje teh dveh pojmov je pravzaprav bistvo celotnega delovnega prava, saj je od tega 
odvisno, ali se za to razmerje uporablja delovna zakonodaja ali ne16 in kakšen obseg pravnega 
varstva določeni osebi pripada17.  
Delovnopravno varstvo se delavcem zagotavlja tako z mednarodnimi pravnimi akti kot z 
nacionalno zakonodajo in kolektivnimi pogodbami. Mednarodni dokumenti pri tem praviloma 
ne opredeljujejo samega pojma delavca, ampak veljajo za osebe, ki jih nacionalno pravo 
določa kot delavce.18 ZDR-1 kot vrhovni nacionalni delovnopravni akt, delavca oziroma 
delavko (v nadaljevanju bo uporabljen izraz »delavec«) definira v 1. odstavku 5. člena. 
                                                     
12 Bohinc et al, 2014, 1. knjiga, stran 104. 
13 (Uradni list RS, št. 21/13, 78/13 – popr., 47/15 – ZZSDT, 33/16 – PZ-F, 52/16 in 15/17 – odl. US; v nadaljevanju 
»ZDR-1«) 
14 V tem delu se bo uporabljala besedna zveza »poslovodna oseba«, kjer bo predstavljena ureditev, ki zadeva vse 
tipe poslovodnih oseb. V kolikor pa bo predstavljena posebna ureditev, ki je specifična za določen tip 
gospodarskih družb, pa bo uporabljen primeren izraz. 
15 Senčur Peček, 2007, stran 17 
16 B. Kresal, Senčur Peček, et al, 2016, stran 34. 
17 Senčur Peček, Anali Pazu – letnik 1, leto 2011, številka 2 stran 161 
18 Senčur peček et al, 2016, stran 40 
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Da bi torej prišli do dejstva, koga smatrati kot delavca, je potrebno ugotoviti, kaj pomeni izraz 
»delovno razmerje«. 
Delovno razmerje je v svoji osnovi, izvorni obliki dokaj jasen fenomen, saj so se v teoriji 
izoblikovali in sprejeli elementi, ki delovno razmerje opredeljujejo, označujejo.19 Prav tako je 
moč ugotoviti, da je bilo v slovenski teoriji to vprašanje obsežno obdelano20. Samo vprašanje 
opredelitve in obsega ter ugotavljanja obstoja delovnega razmerja si gotovo zasluži 
samostojno delo in presega okvire tega dela, zato bodo na tem mestu predstavljene predvsem 
osnovne poteze delovnega razmerja, ki so potrebne za razumevanje problematike, ki jo bo 
obravnavalo to delo.  
Na mednarodni ravni se z vprašanjem obstoja delovnega razmerja ukvarja Priporočilo 
Mednarodne organizacije dela št. 198 o delovnem razmerju iz leta 20062122. Pri tem se 
Mednarodna organizacija dela sicer ne ukvarja neposredno z elementi delovnega razmerja, 
temveč s tem, da se zagotovi ustrezno delovnopravno varstvo vsem osebam, ki so ga glede na 
naravo njihovega pravnega razmerja potrebne.23 Za naš del se kot relevantna kaže predvsem 
točka 13. Priporočila št. 198, ki državam članicam priporoča, da preučijo možnost definiranja 
delovnega razmerja v svojih zakonih in predpisih, glede na obstoj določenih kazalnikov.  
Ti kazalniki niso per se elementi delovnega razmerja, kakor jih pozna na primer ZDR-1, temveč 
so mišljeni kot olajšava pri ugotavljanju obstoja delovnega razmerja. 
Na ravni Evropske Unije je Sodišče EU izoblikovalo opredelitev delavca in s tem povezano 
delovno razmerje in sicer najprej s t.i. formulo Lawrie-Blum v isto imenovani zadevi C-66/85 z 
dne 03.07.1986. 
Sicer se navedena formula vse pogosteje uporablja za opredelitev delavca v zvezi z določenimi 
direktivami Evropske unije, načeloma pa vseeno velja mnenje Komisije EU, ki je v t.i. zeleni 
knjigi z naslovom Posodabljanje delovnega prava za soočanje z izzivi 21. stoletja, zavzela 
                                                     
19 Tičar 2012, stran 21. 
20 Npr. B. Kresal – Prikrita delovna razmerja – nevarno izigravanje zakonodaje; Delavci in delodajalci št 2-3/2014 
str 177 – 200; L. Tičar – Nove oblike dela – Kdo in v kakšnem obsegu naj uživa delovnopravno varstvo, Pravna 
fakulteta, Ljubljana 2012, str. 101 – 104; B. Kresal, et al, 2016, str. 34 – 38, 98 -101, 123 – 135.; Po navedeni 
literaturi je bilo povzeto tudi besedilo glede delovnega razmerja. 
21 International Labour Organization, Employment Relationship Recommendation No. 198 
22 B. Kresal et al, 2016, stran 123; 
23 B. Kresal et al, 2016, stran 124 
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stališče, da je reševanje vprašanj, povezanih z opredelitvijo delovnega razmerja v prvi vrsti 
stvar držav članic24. Vsekakor pa velja biti pozoren na novejše odločitve Sodišča EU, saj je 
potrebno nacionalno pravo razlagati v duhu direktiv, kot jih razloži Sodišče EU, s čimer se bo 
predvidoma pojem delavca in delovnega razmerja razširil preko meja pojma, kot ga določa 
nacionalno pravo. 
 
2.2.1 ELEMENTI DELOVNEGA RAZMERJA 
Elemente delovnega razmerja v slovenskem nacionalnem pravnem redu25 določa 4. člen ZDR-
126. S tem členom zakon definira delovno razmerje. Mogoče je opaziti, da so v bistvenem 
vsebovani kazalniki iz Priporočila št. 198, v bistvenem pa je vsebovana tudi formula Lawrie-
Blum. 
Delo se na tem mestu v potrebnem obsegu osredotoča na opredelilne elemente delovnega 
razmerja, kot jih pozna slovensko nacionalno pravo. Na tem mestu pa je potrebno ugotoviti, 
da mora pri opredelitvi pravnega razmerja veljati načelo prednosti dejstev pred formalnim 
poimenovanjem pogodbe, kar določa tudi Priporočilo MOD št. 198 ter 2. odstavek 13. člena 
ZDR-127 v povezavi z 18. členom ZDR-128. Skladno s povedanim gre ne glede na poimenovanje 
pogodbe za delovno razmerje, če to razmerje vsebuje sledeče elemente29: 
Je sklenjeno med dvema strankama, delavcem in delodajalcem (dvostransko razmerje) – ta 
element sicer ni specifičen za delovno razmerje, gotovo pa je značilnost tudi takšnega 
razmerja.  
je prostovoljno – skladno s splošnimi načeli sodobne družbe je prisilno delo seveda 
prepovedano in ne bi bilo primerno, da bi se takšno delo presojalo v okviru delovnega prava. 
                                                     
24 Senčur Peček et al, 2016, stran 40 
25 V mnogih evropskih državah (npr. Nemčija, Italija, Francija) področna zakonodaja ne definira delovnega 
razmerja, pač pa to storita sodna praksa in teorija. 
26 »Delovno razmerje je razmerje med delavcem in delodajalcem, v katerem se delavec prostovoljno vključi v 
organiziran delovni proces delodajalca in v njem za plačilo, osebno in nepretrgano opravlja delo po navodilih in 
pod nadzorom delodajalca.« 
27 »Če obstajajo elementi delovnega razmerja v skladu s 4., v povezavi z 22. oziroma 54. členom tega zakona, se 
delo ne sme opravljati na podlagi pogodb civilnega prava, razen v primerih, ki jih določa zakon.« 
28 B. Kresal et al, 2016 stran 124 
29 Elementi povzeti po: Tičar, 2012, stran 22 in naslednje; B. Kresal in D. Senčur Peček et al, 2016, strani 34 do 38, 
ter 98 -101 in B. Kresal et al, 2016, strani 123 – 135. 
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v katerem se delavec vključi v organiziran delovni proces delodajalca – pomen tega elementa 
se z novejšimi oblikami dela korenito spreminja, saj se vse pogosteje pojavlja položaj, kjer 
delavec opravlja na primer delo od doma ali kakšnega drugega prostora30, ter je v veliki meri 
samostojen. Vseeno pa so tudi takšni delavci del organiziranega procesa delodajalca, saj 
tesneje ali ohlapnejše pripadajo neki strukturi delodajalca. 
Osebno delo – Delo na podlagi pogodbe o zaposlitvi oz. v delovnem razmerju opravlja oseba, 
ki je po avtonomni presoji delodajalca najbolj primerna in za konkretno delo tudi najbolj 
usposobljena. Zato je v interesu tudi delodajalca, da delo opravlja samo ta oseba, in ne morda 
njegov družinski član ali kdo drug, ki ga pooblasti delavec.31  
Nepretrgano opravljanje dela – Ta element pomeni, da se delavec s pogodbo o zaposlitvi 
zaveže, za dlje časa trajajočo delovno aktivnost in ne za opravilo ene storitve ali enkratnega 
dela.32 Sicer se pomembnost tega elementa v sodobnem času, zaradi atipičnih oblik dela, 
vztrajno zmanjšuje, vendar je tudi pri pogodbah o zaposlitvi za določen čas mogoče najti 
elemente nepretrganega dela, pri čemer pa je konec trajanja pogodbe časovno natančneje 
določen. Primarno pa ZDR-1 določa33, da se pogodbe o zaposlitvi sklepajo za nedoločen čas, 
kar jasno izkazuje nepretrgano naravo opravljanja dela. 
Odplačnost – Delavec delo v delovnem razmerju lahko opravlja le odplačno, s čimer sebi in 
svoji družini zagotavlja obstoj. Delavec se plačilu ne more odpovedati34, kar jasno razmejuje 
delovno razmerje od podjemnega, kjer je mogoče delo opraviti brez plačila. Plačilo predstavlja 
tudi eno izmed temeljnih dolžnosti delodajalca35. 
Podrejenost (Subordinacija) – Subordinacija delavca predstavlja gotovo najpomembnejši 
element delovnega razmerja, in se obravnava kot osrednja posebnost ali značilnost pravnega 
razmerja med delavcem in delodajalcem36. Po Priporočilu št. 198, je podrejenost, odvisnost 
osebe, temeljna značilnost delovnega razmerja in temeljni razlikovalni element glede na 
samozaposlene. Subordinacija se glede na pravni sistem presoja različno; tako kontinentalni 
                                                     
30 Na primer E. Korpič Horvat et al, 2016, stran 394 in naslednje 
31 Tičar, 2012, strani 22 in 23 
32 Tičar, 2012, stran 24 
33 12/I ZDR-1 
34 tako npr. Višje delovno in socialno sodišče sodba Pdp 408/2015 z dne 12.11.2015 
35 44. člen ZDR-1 
36 Tičar, 2012, stran 22 
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pravni sistem pozna kriterije, s pomočjo katerih se presoja obstoj subordinacije, medtem ko 
je v anglosaškem pravnem sistemu za to vzpostavljeno večje število testov37. Za dotično delo 
je pomembna predvsem ureditev v kontinentalnem pravnem sistemu, kamor sodi tudi pravni 
sistem Republike Slovenije. Tako se presoja obstoj sledečih kriterijev: 
Vezanost delavca na nadzor in navodila delodajalca - Kot osnovna in najpomembnejša kriterija 
za presojo subordinacije in hkrati njena dejavnika lahko upoštevamo navodila in nadzor 
delodajalca.38 Za navodila, ki označujejo osebno podrejenost delavca in so zaradi tega 
delovnopravno relevantna, je značilno, da so enostranska, obvezna, ter se neposredno 
nanašajo na samo opravljanje dela. V primeru delovnih razmerij, kjer je na strani delavca bodisi 
predvidena oziroma omogočena velika stopnja avtonomnosti, ali pa v takšnih razmerjih, kjer 
je delodajalec sorazmerno pasiven in omogoča svojim delavcem večjo svobodo, pa se pojavlja 
vprašanje, kakšna mora biti intenzivnost danih navodil oziroma, ali zadostuje že možnost 
dajanja navodil, brez da jih delodajalec kasneje dejansko poda. Mnenja o tem so deljena39, 
prevladuje pa mnenje, da zadošča že pravna možnost dajanja navodil. To večinsko mnenje 
pravi, da je tveganje neuporabljivosti delovnega prava, ki bi ga pomenilo striktno upoštevanje 
zgolj danih navodil za delovnopravni položaj osebe je preveliko. Pravna možnost dajanja 
navodil delavcu ima za njeno upoštevanje pri presoji dajanja navodil in s tem njene osebne 
podrejenosti enako vlogo, ne glede na to, ali je ta pravna možnost izrecno predvidena v 
pogodbi med delavcem in družbo. Četudi torej možnost dajanja navodil ne samo da ni 
izkoriščena, temveč tudi ni predvidena v pogodbi, to samo po sebi ne pomeni, da je izključen 
tudi delovnopravni značaj pogodbenega razmerja. Takšnemu mnenju velja pritrditi. Čeprav je 
subordinacija eden glavnih opredelilnih elementov delovnega razmerja bi bilo nepravično in 
nelogično delavcu odvzeti delovnopravno varstvo, oziroma ga kategorizirati kot ne-delavca, če 
bi bili izpolnjeni vsi elementi delovnega razmerja, delodajalec pa mu ne bi dajal navodil40.  
Podvrženost delavca nadzoru s strani delodajalca je poleg dela po navodilih sestavni del 
osebne podrejenosti delavca. Nadzor predstavlja nadzor nad opravljanjem dela in 
                                                     
37 Naj na tem mestu zadostuje le kratko poimenovanje testov: Test nadzora (»test of control«), test integracije 
(»integration test«), ekonomski test (»test of economic reality«), test vzajemnih obveznosti (»test ofmutuality of 
obligation«) in vseobsežni test (»multi-factor test«) – Podrobneje o tem pa na primer Simon Deakin & Gilligan 
Morris, 2012, strani 159 do 171 
38 Tičar, 2012, stran 26 
39 D. Senčur-Peček, Podjetje in delo, št. 5, 2010, stran 842 
40 Primerjaj tudi B. Kresal et al, 2016 stran 127. 
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upoštevanjem navodil, širše gledano pa tudi disciplinska odgovornost delavca. Pomembna pa 
je tudi tu ugotovitev, da zadostuje že pravica do nadzora, pri čemer ni nujno, da ga delodajalec 
dejansko tudi opravlja.  
vključitev v delovni proces – ta kriterij je za obstoj subordinacije velikega pomena, saj 
vključitev v delovni proces delodajalca običajno neposredno pomeni podrejenost, prejemanje 
navodil in nadzor delodajalca.  
lastništvo produkcijskih sredstev – Ravno zaradi lastništva produkcijskih sredstev se razvije 
podrejenost, saj delavec zaradi lastne nezmožnosti imeti v lasti produkcijska sredstva opravlja 
delo pri lastniku le teh. 
tiha avtoriteta – se pojavlja, ko je delavec v delovnem razmerju na videz popolnoma 
samostojen pri delu in ni deležen natančnih navodil. Kot je bilo ugotovljeno že zgoraj, pa 
zadostuje že sama možnost dajati navodila in izvajati nadzor. Vprašljivo torej je, ali je tiha 
avtoriteta samostojen element, ali pa je že vključena v nadzor in navodila. 
 
3 PRAVNI POLOŽAJ POSLOVODNE OSEBE 
Poslovodna oseba uživa visoko stopnjo avtonomije, ki jo sicer mora udejanjati v skladu s 
statusno zakonodajo, torej zakonodajo, ki opredeljuje razmerja med njim kot poslovodnim 
organom in drugimi organi, njegove pristojnosti, obveznosti, odgovornosti.41  
Pri presoji pravnega položaja poslovodne osebe je treba predhodno upoštevati dejstvo 
sočasnega obstoja dveh samostojnih in med seboj večinoma neodvisnih pravnih razmerij, 
katerih subjekt je poslovodna oseba.  
Poslovodna oseba z družbo kot pravno osebo ni le v pogodbenem (kot bo razloženo bodisi 
delovnem bodisi drugem civilnim) razmerju, temveč ima v tej pravni osebi tudi statusni 
položaj, kot poslovodni organ oziroma član poslovodnega organa. Tako sočasno obstajata 
statusno-pravno in pogodbeno razmerje.42  
                                                     
41 Tičar, 2012, stran 193 
42 Tičar, 2012, strani 193-194 
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Takšna ugotovitev ne velja le v pravu Republike Slovenije, pač pa je splošno priznano v 
kontinentalnem pravnem sistemu43. 
Najprej z aktom o imenovanju nastane statusno-pravno razmerje, s katerim oseba pridobi 
položaj člana organa gospodarske družbe in pooblastilo za vodenje poslov in zastopanje 
družbe, tudi nasproti delavcem, s čimer pridobi poslovodja položaj delodajalca. Na drugi strani 
pa s pogodbenim razmerjem družba in poslovodna oseba uredita medsebojne obveznosti in 
pravice iz naslova opravljanja dela. Ti dve razmerji sta pravno ločeni (v nemškem pravu je 
uveljavljena tako imenovana ločitvena teorija – »Trennungstheorie«44) hkrati pa med njima 
obstajajo povezave in medsebojno učinkovanje.45  
V nadaljevanju bosta predstavljeni obe razmerji. 
 
3.1 STATUSNO-PRAVNO RAZMERJE 
Statusno-pravno razmerje bo na tem mestu predstavljeno le v okviru, ki je potreben za 
razumevanje bistva dela. 
Statusno-pravno razmerje med družbo in poslovodno osebo ureja statusna (korporacijska) 
zakonodaja46. Ureja predvsem vprašanja kako oseba postane in preneha biti poslovodna 
oseba, določa pristojnosti, obveznosti in odgovornosti osebe kot poslovodne osebe 
gospodarske družbe ter njegova razmerja do drugih organov družbe.47 
Statusno-pravno razmerje med družbo in osebo (bodočo poslovodno osebo) se vzpostavi z 
imenovanjem te osebe za poslovodno osebo. To imenovanje zajema vsa dejanja, ki so 
potrebna, da določena oseba postane poslovodna oseba.48 V trenutku primernega imenovanja 
vstopi oseba v statusno-pravni položaj poslovodne osebe in člana organa gospodarske družbe, 
tako v razmerju navzven proti tretjim, kot tudi navznoter, nasproti družbi49. S tem pridobi vse 
pravice in obveznosti, ki so povezane s funkcijo poslovodne osebe.  
                                                     
43 Npr. tudi Lücke, 2011, stran 609 
44 Lücke, 2011, stran 609 
45 Senčur Peček, et al, 2016, stran 404 
46 V pravnem redu Republike Slovenije je to ZGD-1 
47 Senčur Peček, Podjetje in delo, 2010 stran 836 
48 Senčur Peček, 2007, stran 109 
49 Kropff/Semler, 2004, stran 223 
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Že zaradi tega, ker funkcija poslovodje nastane že z imenovanjem in je s statusno zakonodajo 
urejeno prenekatero pomembno medsebojno področje, izhaja, da sklenitev pogodbe (bodisi 
civilno pravne ali delovno pravne) ni obvezna in lahko poslovodna oseba svojo funkcijo 
opravlja tudi, če pogodba ni veljavno sklenjena. Takšnega mnenja je tudi Senčur Peček50. 
Vseeno pa se običajno razmerje med družbo in poslovodjo ureja tudi pogodbeno, predvsem 
zaradi večje pravne varnosti. Možnost ali pa obveznost sklenitve pogodbe, pa pogosto 
predvideva tudi poseben zakon. 
Tako kot določa nastanek in celoten potek trajanja položaja poslovodne osebe, ureja statusna 
zakonodaja tudi prenehanje tega položaja. Oseba tako preneha biti poslovodna oseba 
predvsem s potekom mandata, z odpoklicem, z odstopom s funkcije, s smrtjo. Literatura pa 
poudarja še druge razloge za prenehanje in sicer izgubo poslovne sposobnosti, statusno 
preoblikovanje in drugo prenehanje družbe51. 
Glede na jasnost primerov poteka mandata, smrti, izgube poslovne sposobnosti, ter za to delo 
manj relevantnega preoblikovanja oziroma prenehanja družbe, se delo na tem mestu 
osredotoča predvsem potek mandata na podlagi odpoklica in odstopa. 
Nadzorni svet lahko člana uprave delniške družbe odpokliče samo, če obstaja kateri od 
utemeljenih razlogov, opredeljenih v zakonu. V pravnem sistemu Republike Slovenije te 
pogoje določa 268. člen ZGD-1. V nasprotju s tem, pa sta tako poslovodja družbe z omejeno 
odgovornostjo kot tudi izvršni direktor delniške družbe lahko odpoklicana kadarkoli, ne da bi 
za to obstajali posebni razlogi, razen če so le-ti določeni v družbeni pogodbi - tako 515. in 290. 
člen ZGD-1. Z odpoklicem preneha statusno-pravni položaj poslovodne osebe, s čimer ta izgubi 
svoje pristojnosti, vezane na svoj status. 
Kot drug »poseben« način prenehanja statusnega razmerja poslovodne osebe pa se kaže 
odstop. Takšnega načina prenehanja statusa poslovodne osebe sicer zakonodaja pogosto ne 
ureja52, vsekakor pa je takšna možnost priznana s sodno prakso53 in sicer tako, da poslovodja 
poda enostransko izjavo o odstopu. Velja pritrditi mnenju Senčur Peček54, da je poslovodna 
                                                     
50 Senčur Peček, 2007, strani 112 in 113 
51 Bratina et al, 2014, 2. knjiga, stran 139 
52 Tako na primer ne najdemo ustrezne norme v slovenskem ali pa nemškem pravu 
53 Tako Senčur Peček, 2007, stran 122 
54 Senčur Peček, 2007, stran 122 
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oseba prostovoljno prevzela svojo funkcijo ter lahko zato iz tega razmerja tudi izstopi, sama 
pa nosi posledice odstopa (na primer v obliki škode). 
 
3.2 POGODBENOPRAVNO RAZMERJE 
Čeprav ZGD-1 v splošnem ureja statusno-pravni položaj poslovodne osebe in njeno razmerje 
z družbo z vidika delovanja družbe, glede ostalih vidikov razmerja med poslovodno osebo in 
družbo, ki presegajo ta položaj, predvsem glede ureditve obveznosti družbe do poslovodne 
osebe, odkazuje na pogodbo med družbo in poslovodno osebo55. Takšna ureditev pa ni 
značilna le pravni sistem Republike Slovenije, pač pa jo pozna na primer tudi nemški pravni 
sistem56. 
Na tem mestu se delo še ne bo ukvarjalo s samo naravo pogodbe, pač pa le z njenimi osnovnimi 
potezami. Ugotoviti je moč, da je ureditev v nemškem pravnem sistemu precej bolj jasna kot 
v našem. Tako je že poimenovanje v nemškem pravnem sistemu precej bolj enotno, saj se ne 
glede na obliko poslovodne osebe uporablja izraz »Anstellungsvertrag«, ki ga literatura 
pravilno prevede kot namestitvena pogodba57. V nasprotju s tem pa ZGD-1 pozna tako 
»pogodbo o opravljanju funkcije«58 med izvršnim direktorjem in delniško družbo, »pogodbo o 
opravljanju funkcije poslovodje«59 med poslovodjo in družbo z omejeno odgovornostjo, 
pogodbe med članom uprave in delniško družbo, pa ZGD-1 ne poimenuje.60 Zaradi lažjega 
poimenovanja in konsistentnosti, bo delo uporabljalo izraz »pogodba o opravljanju funkcije«.  
Nadalje pa je moč ugotoviti, da v nasprotju z nemško pravno ureditvijo, slovenski ZDR-1 v 1. 
odstavku 73. člena prav tako ureja pogodbo o zaposlitvi s poslovodnimi osebami ali 
prokuristi61. Že sama umestitev v zakon in poimenovanje pogodbe pa kaže na to, da v našem 
pravnem redu poslovodna oseba lahko sklene bodisi pogodbo o zaposlitvi (na podlagi ZDR-1, 
to možnost pa dopušča tudi ZGD-1) ali pa pogodbo civilnega prava (na podlagi ZGD-1 in 
                                                     
55 270/2 člen, 290/8, člen in 515/3 člen ZGD-1 
56 par. 84 in par. 87 AktG; par. 38 GmbHG  
57 Npr. Senčur Peček, 2007, stran 70, ali pa Bratina, et al, 2014, 2. knjiga strani 136 in 137 
58 190/8 člen ZGD-1 
59 515/3 člen ZGD-1 
60 Do takšne ugotovitve pride tudi Senčur Peček, 2007, stran 70  
61 Ureditev slednjih ne bo obravnavana si pa gotovo zasluži samostojno delo, zaradi posebnosti prokuristov 
napram poslovodnim osebam 
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Obligacijskega zakonika62). Takšna ureditev, predvsem zaradi dopustnosti sklepanja pogodb o 
zaposlitvi je za tuje pravne sisteme63 pogosto neznana.  
Preden delo natančneje preuči oba tipa pogodb, pa je potrebno opozoriti na določene 
posebnosti, ki so skupne obema vrstama pogodb. Bistveno se glede na teorijo64 kaže predvsem 
vprašanje glede subjektov pravnega razmerja, njihovih pravic in dolžnosti ter predmet 
pravnega razmerja. 
 
a) STRANKE POGODBE 
Najprej je torej potrebno ugotoviti, kdo sta stranki pogodbe o opravljanju funkcije. Na eni 
strani je pogodbena stranka gotovo (bodoča) poslovodna oseba. V slovenski65 in tuji66 
zakonodaji je poslovodna oseba lahko le fizična oseba, ki izpolnjuje določene pogoje. 
Problematično pa se kaže stanje stranke na drugi strani, torej strani družbe. Ta sicer ima 
poslovno sposobnost, vendar pa kot obrazloženo67, ne more sama izražati svoje poslovne 
volje. To v imenu družbe običajno stori poslovodna oseba kot zakoniti zastopnik, kar pa se v 
primeru sklepanja pogodbe o opravljanju funkcije kaže sporno predvsem zaradi nasprotja 
interesov. Glede na ugotovitve, je potrebno tudi v tem primeru ločiti stranke pogodbe glede 
na sistem upravljanja družbe.  
V dvotirnem sistemu, kjer ima delniška družba tako upravo kot nadzorni svet, je rešitev bolj ali 
manj jasna – družbo bo pri sklenitvi pogodbe o opravljanju funkcije zastopal nadzorni svet. 
Takšno ureditev predvidevata tudi ZGD-168 in AktG69. Razlika se kaže v tem, da ZGD-1 pravi, da 
družbo proti članom uprave zastopa predsednik nadzornega sveta, AktG pa to vlogo daje 
nadzornemu svetu, ne pa njenemu predsedniku. Vendar pa navedena določba ZGD-1 kaže 
določeno neskladnost z ostalimi določili ZGD-1 in zato jo je mogoče skladno z mnenjem Senčur 
Peček70 ugotoviti, da nadzorni svet svoje odločitve sprejema na sejah, po v zakonu določenih 
                                                     
62 (Uradni list RS, št. 97/07, 64/16 – odl. US in 20/18 – OROZ631; v nadaljevanju »OZ«) 
63 tako na primer v Republiki Nemčiji, ali pa Avstriji 
64 Npr. Pavčnik, 2011, stran 133 in sledeče, ter Juhart, Plavšak et al, 2003, 1. knjiga, stran 55 
65 255/2 ZGD-1 
66 par. 76 AktG 
67 Točka 2.1. 
68 283. člen 
69 par. 112 v Republiki Nemčiji, par. 97 v Avstriji 
70 Senčur Peček, 2007, stran 80 
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pravilih, nobena izmed pristojnosti nadzornega sveta pa ni prenesena posebej na predsednika 
nadzornega sveta. Tako je torej mogoča ugotovitev, da de facto pogodbo med družbo in 
(bodočim) članom uprave v dvotirnem sistemu skleneta (bodoči) član uprave in nadzorni svet, 
na pogodbi sami, pa bo podpisan predsednik nadzornega sveta71.  
V enotirnem sistemu upravljanja, kjer ima delniška družba upravni odbor in morebitne izvršne 
direktorje, nadzornega sveta pa ne, pa se določitev pogodbenih strank kaže za zahtevnejše. V 
primeru, da se sklepa pogodba z izvršnim direktorjem, ki ni hkrati član upravnega odbora, je 
za nasprotno stranko v ZGD-1 določen upravni odbor. Senčur Peček72 nadalje ugotavlja, da 
pogodbo med upravnim odborom in izvršnim direktorjem, ki je tudi član upravnega odbora, 
sklepa ravno tako upravni odbor. Kdo konkretno jo sklepa (oz. se na njo podpiše) je odvisno 
od ureditve v statutu oz. pooblastitve, gotovo pa je ne more sklepati izvršni direktor sam. 
Temu mnenju velja sicer iz teoretičnih razlogov ugovarjati, zakonsko gledano, pa je navedeno 
mnenje Senčur Peček trenutno verjetno pravilno. Tako v primerih, kjer ne prihaja do nasprotja 
interesov pogodbo res sklepa upravni odbor oz. v njenem imenu predsednik upravnega 
odbora. V primerih, kjer pa prihaja do nasprotja interesov, pa bi predvsem na podlagi 2. 
odstavka 38.a člena ZGD-1 zagovarjal tezo, da mora za sklenitev pogodbe svojo potrditev 
dodati tudi skupščina. Skladno s 9. odstavkom navedenega člena, bi se sicer te pogodbe štele 
za nične. Vendar pa trenuten 38.a člen ZGD-1 takšne rešitve še ne omogoča, saj se nanaša na 
sklepanje pogodb me poslovodjo in drugo družbo, torej za eksterne pogodbe, ne pa za 
pogodbe med družbo in (bodočo) poslovodno osebo samo. Da bi torej lahko odločala 
skupščina o sklenitvi pogodbe z članom upravnega odbora o opravljanju funkcije, bi bilo 
potrebno deloma spremeniti zakonodajo. Takšen ukrep bi bil smiseln, saj ne prihaja do 
nasprotja interesov v razmerju navzven, temveč tudi v internem razmerju. 
V primeru enotirnega sistema upravljanja, kjer se imenuje izvršne direktorje se pojavi tudi 
vprašanje, kako pogodbeno urediti razmerje med družbo in neizvršnimi direktorji73. Senčur 
Peček74 pa tudi drugi avtorji75 v takšnem položaju zagovarjajo mnenje, da neizvršni direktor z 
                                                     
71 Tudi nemška literatura omogoča podpis predsednika nadzornega sveta, pri čemer pa ni dovoljeno predsedniku 
nadzornega sveta samostojno skleniti pogodbe; Lücke, 2011, stran 628 
72 Senčur Peček, 2007, strani 82 in 83 
73 Takšen izraz sicer ni definiran v zakonu, ga pa je zato dodobra sprejela tako slovenska literatura kot tudi praksa, 
na primer tako Bratina (stran 33) kot tudi Bohinc (stran 451), et al, 2014, 2. knjiga. 
74 Senčur Peček, 2007 strani 74, 75 in 76 
75 Bratina/Jovanovič/Vindiš, 2006, stran 69 
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družbo ne sklene pogodbe o opravljanju funkcije, saj jim v bistvenem pripada položaj 
nadzornega sveta. Takšnemu mnenju nasprotujeta Bohinc76 in Samec77, vendar pa njunih 
navedb, da 1. odstavek 262. člena ZGD-1 določa sklenitev pogodbe za vse člane organov 
vodenja in nadzora, ter da položaj upravnega odbora, ko so imenovani izvršni direktorji ni 
primerljiv s položajem nadzornega sveta, ne zagovarjam. Se pa pridružujem mnenju, da tudi 
neizvršni direktorji sklenejo pogodbo o opravljanju funkcije. Pri tem pa manj pozornosti 
posvečam teoretičnim dejavnikom, predvsem določbam ZGD-1, temveč se bolj posvečam 
praktičnim dejavnikom. Skladno s splošnimi določbami Obligacijskega zakonika78 lahko 
pogodbeni stranki prosto urejata svoj pogodben položaj, torej tudi če ZGD-1 ne predvideva 
sklenitev določene pogodbe, jo je navkljub temu moč sprejeti. Nadalje pa menim, da je 
izrednega pomena, da se položaj strank pogodbeno čim natančneje uredi, tako da se 
zagotovijo vsi učinki, h katerim ZGD-1 stremi.  
Nadalje pa se kaže še vprašanje, kdo sklepa pogodbe s (bodočimi) člani upravnega odbora. 
ZGD-1 le parcialno ureja določena razmerja med družbo in članom upravnega odbora79, je pa 
vsaj delno mogoče razbrati, da ima vlogo nasprotne stranke skupščina. Takšen odgovor je tudi 
edini logičen, saj je skupščina pristojna tudi za njihovo imenovanje in odpoklic, hkrati pa je le 
tako mogoče zagotoviti, da se izognemo konfliktu interesov, ki bi nedvoumno izhajal iz tega, 
da bi bodoči član upravnega odbora bodisi sam s seboj sklepal pogodbo o opravljanju funkcije, 
bodisi sam sklepal pogodbo z ostalimi člani.   
V primeru poslovodje pri družbi z omejeno odgovornostjo je potrebno ločiti situacijo, ko ima 
družba tudi nadzorni svet in tisto, ko tega organa ni. V kolikor pri družbi z omejeno 
odgovornostjo obstaja nadzorni svet, ta odloča o sklenitvi in vsebini pogodbe, predsednik 
nadzornega sveta pa sklene pogodbo.80 V kolikor pa družba nima vzpostavljenega nadzornega 
sveta, pa poleg poslovodstva obstaja v družbi le še en organ – skupščina družbenikov. Že ZGD-
1 sam daje v 505. členu delno namig, da sklepa pogodbe s poslovodjo v takšnem primeru 
skupščina družbenikov. Temu pritrjuje tudi domača81 in tuja literatura82. Odločitev o sklenitvi 
                                                     
76 Bohinc, Podjetje in delo 6-7/2006 stran 1556  
77 Samec, Gospodarski subjekti na trgu, 2006, stran 65 
78 3. člen OZ 
79 npr. 284. člen ki določa, da se članom upravnega odbora za njihovo delo zagotovi plačilo ali udeležba na 
dobičku, kar določi statut ali skupščina. 
80 Tako 283. člen ZGD-1 in Bratina, 2014, 2. knjiga, stran 226  
81 Senčur Peček, 2007, stran 85 
82 Lücke, 2011, stran 627 
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in vsebini pogodbe sprejmejo družbeniki, pogodbo pa sklenejo bodisi vsi družbeniki skupno, 
ali pa za sklenitev pogodbe pooblastijo enega izmed njih oziroma koga drugega. 
 
b) PREDMET POGODBE 
Ne glede na to, ali bo šlo med pogodbenima strankama za sklenitev pogodbe civilnega prava, 
ali pogodbo o zaposlitvi, je možna skupna ugotovitev, ki jo zagovarjata tako slovenska83 kot 
tudi nemška84 pravna teorija – pogodba o opravljanju funkcije je dvostransko obvezna, 
vzajemna, odplačna, trajna pogodba, s katero se poslovodja zaveže, da bo opravljal določeno 
delo (storitev), družba pa mu bo za to plačala. Tipično izpolnitveno ravnanje (torej predmet 
pogodbe) je opravljanje storitev. Povedano drugače, pogodba ima naravo obligacije 
prizadevanja in ne obligacijo rezultata.  
Je pa tudi na tem mestu mogoče ugovarjati takšnemu absolutnemu mnenju, saj ima lahko 
pogodba o opravljanju funkcije v sicer redkih primerih, naravo obligacije rezultata. To bi bil 
lahko primer predvsem pri izvršnih direktorjih in poslovodjih v družbi z omejeno 
odgovornostjo, ki sta lahko odpoklicana kadarkoli, v drugem primeru tudi le iz razlogov, ki so 
določeni v statutu.85 V navedenih položajih si ni nemogoče zamisliti primer, kjer bi bil izvršni 
direktor oziroma poslovodja odpoklican zato, ker ni dosegel specifično določenega rezultata. 
 
c) VSEBINA POGODBE 
Vsebina pogodbe je odvisna od tega, za kakšno vrsto pogodbe gre.  
Vsebina pogodbe o zaposlitvi je tako v slovenskem pravnem sistemu dokaj natančno 
predpisana86, pri čemer pa dopušča določene posebnosti, ki razlikujejo pogodbo o zaposlitvi 
poslovodne osebe od ostalih pogodb o zaposlitvi87.  
                                                     
83 Juhart, Plavšak, et al, 2003, 1. knjiga, stran 179 
84 Lücke, 2011, stran 609 in 610 
85 290. člen in 515. člen ZGD-1 
86 31. člen ZDR-1 
87 točka 4.2.5. 
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Vsebina civilnopravne pogodbe pa ni niti v nacionalni zakonodaji niti v primerljivi nemški 
zakonodaji natančno določena, pač pa jo določata stranki sami, skladno s splošnimi 
obligacijskimi določili, seveda ob upoštevanju kogentnih zakonskih določb.  
S pogodbo se ureja medsebojno razmerje med strankama. Ker pogodba o opravljanju funkcije 
v slovenski in tuji zakonodaji ni urejena kot posebna nominatna pogodba ter ni uvrščena v 
katerega od obstoječih tipov nominatnih pogodb88, morata pogodbeni stranki svoja 
medsebojna razmerja urediti precej natančneje. Kot pomemben vir pri presoji pravic in 
obveznosti se pri takih pogodbah vedno bolj kažejo poslovni običaji in splošni pogoji 
poslovanja.89 
Drugače kot v zgornjem odstavku povedano, pa velja za pogodbe o zaposlitvi. Te se v slovenski 
praksi sklepajo v večini primerov, pogodbe o opravljanju funkcije kot civilnopravne pogodbe 
pa le v manjši meri90. Tako je v primeru pogodbe o zaposlitvi potrebno upoštevati kogentne 
določbe ZDR-1 v povezavi z vsebino pogodbe o zaposlitvi91, pri tem pa Združenje Manager92 
priporoča, da se tudi v primeru pogodb o opravljanju funkcije kot civilnopravne pogodbe 
uporabijo navedbe, ki so obvezne po ZDR-1.93  
Vsebina tako pogodbe o zaposlitvi kakor tudi civilnopravne pogodbe bo opisana spodaj, v za 
to predvidenem poglavju. 
 
3.2.1 POGODBA O ZAPOSLITVI 
Kot povedano, se v slovenski zakonodaji kaže možnost sklepanja pogodbe o zaposlitvi s 
poslovodno osebo. Že na prvi pogled pa je mogoče ugotoviti, da poslovodna oseba ne zaseda 
enakega mesta v strukturi in hierarhiji družbe, kot »običajni« delavec, saj je prvi hkrati tudi 
organ družbe, ki sprejema odločitve glede poslovanja družbe, poleg tega pa tudi njen zakoniti 
zastopnik.  
                                                     
88 Senčur Peček, 2007, stran 90 
89 Juhart, Plavšak, et al, 2003, 1.knjiga, stran 180. 
90 Senčur Peček, 2007, stran 91 
91 skladno s 31. členom ZDR-1 
92 Priporočila Združenja Manager pri sklepanju managerskih pogodb, 2014 
93 Priporočila Združenja Manager 2. odstavek 5. člena in Bratina, et al, 2014, 2. knjiga, stran 70  
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Potrebno je torej ugotoviti, ali obstajajo še druge razlike med delavcem in poslovodno osebo 
in ali so te razlike takšne, da položaj poslovodne osebe z obzirom na elemente delovnega 
razmerja bodisi vzpostavlja delovno razmerje bodisi onemogoča vzpostavitev delovnega 
razmerja in s tem uporabo določil delovne zakonodaje. 
Sklepanje pogodb o zaposlitvi s poslovodnimi osebami je za tuje pravne sisteme običajno 
neznanka. V Republiki Sloveniji pa ima takšna ureditev svoje korenine še iz časa sistema 
družbene lastnine in samoupravljanja gospodarskih subjektov ter položaja oseb, ki so te 
subjekte vodile. V nadaljevanju se delo ukvarja z vprašanjem, ali je takšna ureditev delovnega 
razmerja poslovodne osebe sploh primerna in pravična, glede na današnjo nacionalno in 
mednarodno pravno ureditev. Pojavlja se namreč predvsem vprašanje, ali je poslovodna 
oseba podrejena delodajalcu v tej meri, da ji pripada delovnopravno varstvo kot običajnemu 
delavcu ali ne. 
3.2.1.1 ALI JE POSLOVODNA OSEBA DELAVEC 
Pogodbo o zaposlitvi sklepa delavec. Da bi torej poslovodna oseba smela sklepati pogodbo o 
zaposlitvi in s tem vstopati v delovno razmerje, bi moralo to razmerje med poslovodno osebo 
in družbo vsebovati opredelilne elemente delovnega razmerja94. Načeloma je bistveno, ali de 
facto obstajajo elementi delovnega razmerja in ne dejstvo, kako sta stranki označili pogodbo95. 
Že na prvi pogled je možna ugotovitev, da se razmerje med poslovodno osebo in običajnim 
delavcem v delovnem razmerju v bistvenem razlikuje po tem, da poslovodna oseba upravlja s 
posli družbe, jo zastopa in hkrati predstavlja delodajalca napram delavcem. Povedano 
drugače, v primeru poslovodne osebe, je neodvisnost delavca od same družbe oz. delodajalca 
precej višja, kot v primeru običajnega delavca.  
Pri poslovodnih osebah torej ni jasno izražen element osebne podrejenosti delavca 
delodajalcu (subordinacija), ki sestoji, kot povedano, v bistvenem iz dolžnosti upoštevanja 
navodil delodajalca in podvrženosti nadzoru s strani delodajalca. Ostali opredelilni elementi 
so razmeroma nesporni96. Tako je možno ugotoviti obstoj odplačnosti, osebnega opravljanja 
dela, dalj časa trajajoče aktivnosti in vključitve v organiziran delovni proces delodajalca. 
                                                     
94 Točka 2.2.1. 
95 Točka 2.2.1. 
96 Tičar, 2012, stran 193 
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Slednje po mnenju nekaterih avtorjev sicer predstavlja subordinacijo delavca, Tičar97 pa pri 
tem meni, da vstop poslovodne osebe v zakonsko predpisano organizacijsko in statusno 
shemo gospodarske družbe, ne predstavlja ali predpostavlja obstoja osebne podrejenosti, 
nikakor pa, še posebej pri poslovodni osebi, to ne opredeljuje osebne podrejenosti. 
Da bi lahko poslovodno osebo kategorizirali kot delavca je zatorej potrebno ugotoviti obstoj 
elementov delovnega razmerja, v njegovem pogodbeno pravnem razmerju z družbo. 
 
3.2.1.1.1 ELEMENTI DELOVNEGA RAZMERJA PRI POSLOVODNI OSEBI 
3.2.1.1.1.1 Ali se položaja poslovodne osebe in delavca izključujeta? 
Preden se preveri obstoj elementov delovnega razmerja, je potrebno ugotoviti, ali se položaja 
poslovodne osebe in delavca že per se izključujeta. V kolikor se, je preverjanje obstoja 
delovnega razmerja nepotrebna.  
Sprva se pojavi vprašanje, ali je poslovodna oseba lahko sploh delavec in prejema navodila, 
glede na to, da že zakon predvideva njegove naloge, povezane s statusno-pravnim razmerjem. 
Temu Senčur Peček98 pritrjuje in pravi, da obstoj zakonskih dolžnosti poslovodne osebe sicer 
predstavlja področje, v katerega družbeniki, pa tudi drugi organi družbe, ne morejo posegati s 
svojimi, zakonu nasprotujočimi navodili. A contrario pa torej velja, da lahko dajejo družbeniki 
in drugi organi družbe navodila, ki so skladna z zakonom, zaradi česar je poslovodni osebi torej 
mogoče dajati navodila. 
Nadalje se pojavlja vprašanje, ali je poslovodna oseba lahko delavec, ko pa hkrati, deluje kot 
delodajalec nasproti ostalim delavcem, zaposlenim pri gospodarski družbi. Vprašanje se 
pojavlja predvsem v nemški pravni teoriji99, kjer je večinsko zastopano stališče, proti 
priznavanju delovnopravnega statusa poslovodni osebi100; vse osebe v gospodarski družbi ne 
morejo biti delavci, ampak mora biti vsaj en delodajalec, ki ima pristojnosti vodenja in s tem 
moč dajati navodila101. Ta oseba ne ne bi mogla hkrati biti delavec. Pri tem se pojavljata 
                                                     
97 Tičar, 2012, stran 193 
98 Senčur Peček, 2007, stran 194 
99 Tičar, 2012, stran 195 
100 Lücke, 2011, stran 609 in 610 
101 Senčur Peček, 2007, stran 197 
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predvsem dve teoriji. Teorija principala avtorja Titzeja, ki loči med abstraktnim principalom 
(družba kot pravna oseba) in konkretnim principalom (poslovodna oseba) in pravi, da je 
poslovodna oseba kot konkretni principal upnik napram delavcem in lahko od njih zahteva 
opravljanje storitev. Ta pravica, zahtevati izpolnitev storitev po njegovem mnenju izključuje 
dolžnost, da storitev opravi sam. To teorijo preseže Nikischeva teorija funkcionalnega 
delodajalca, ki prav tako v delodajalcu vidi osebo, ki ji pripada zahtevek na opravljanje dela in 
pravica dajanja navodil, hkrati pa nezdružljivost položaja delavca in delodajalca ne veže na 
pravice in obveznosti, pač pa na konkretno osebo. Rezultat obeh teorij pa je na koncu enak – 
zagovarjata namreč stališče, da poslovodna oseba ne more biti hkrati delavec in delodajalec, 
saj se položaja med seboj izključujeta. Tako poslovodni osebi pripada le položaj delodajalca102. 
V slovenski teoriji Senčur Peček103 zavrača obe teoriji, saj iz samega dejstva, da družba nima 
poslovne sposobnosti še ne more izhajati zaključek, da so poslovodne osebe tudi delodajalci. 
Imetnik pravic dajanja navodil je pravna oseba, ker pa sama tega ne more storiti in to stori 
namesto nje poslovodna oseba, pa to še ne pomeni, da je poslovodja upravičenec pravic 
dajanja navodil. Temu mnenju velja pritrditi, saj se pravica dajanja navodil glasi na delodajalca, 
pogodbeno stranko, torej družbo samo in nikakor ne na poslovodno osebo.  
Povezano s tem se pojavlja vprašanje, ali je poslovodna oseba delodajalec zato, ker izvaja 
pravice, ki sicer pripadajo družbi. Ta problem teoretično osmisli Pakebusch, ki vzpostavi 
pravzaprav nov položaj – delodajalcu podobne osebe. Po njegovem mnenju, so poslovodne 
osebe tako delodajalcu podobne osebe, saj so zastopnik družbe proti vsem osebam, razen 
drugim poslovodnim osebam. Hkrati pa družba kot pravna oseba ne more nastopati sama in s 
tem opravljati funkcije delodajalca, to namesto nje opravlja poslovodna oseba. Delo delavci 
po njegovem mnenju tako opravljajo za družbo samo, osebno pa so odvisni od poslovodne 
osebe104. Senčur Peček105 takšnemu mnenju nasprotuje, saj samo izvajanje delodajalske 
funkcije v zunanjem razmerju ne izključuje osebne odvisnosti v notranjem razmerju, med 
družbo in poslovodno osebo. Tudi sam se priključujem temu mnenju. Razmerje med družbo in 
poslovodno osebo na zunanje (statusno) in notranje (pogodbeno) razmerje. Navzven, v tem 
primeru med družbo in ostalimi delavci, zaposlenimi pri njej, poslovodja res deluje kot 
                                                     
102 Obe teoriji povzeti po Erren, 2015, stran 297 – 308 
103 Senčur Peček, 2007, stran 199 in 201 
104 Erren, 2015, Strani 300 – 308  
105 Senčur Peček, 2007, stran 203 
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delodajalec. Pri tem pa samo zastopa družbo, saj sama fizično tega ni sposobna. V notranjem 
razmerju pa je moč ugotoviti, da poslovodna oseba in družba nista ista oseba, vendar pa med 
njima obstaja vez, ki lahko pomeni celo položaj odvisnosti poslovodne osebe od družbe. 
Senčur Peček106 nadalje poudarja, da poslovodna oseba nosi podjetniške rizike (t.i. 
»Unternehmensrisiko«). Pri tem pa nemška teorija opozarja na dejstvo, da delavec 
podjetniških rizikov nikoli ne nosi. S slednjim se je sicer mogoče strinjati, pri tem pa pravilno 
opozarja že Hensler107, da poslovodna oseba kot fizična oseba nase ne prevzema podjetniških 
rizikov, saj to stori pravzaprav družba. Temu nemška teorija v novejših dognanjih108 pritrjuje, 
tako da se ta pomislek vse bolj umika. Sicer gospodarska družba sama po sebi ne more sklepati 
poslov in to stori v njenem imenu in za njen račun poslovodna oseba, ravno v tem pa se 
pojavlja odgovor, zakaj podjetniški riziko nosi gospodarska družba. Sklenjene pogodbe s 
tretjimi namreč ne zavezujejo neposredno poslovodno osebo, temveč gospodarsko družbo. 
Pri tem pa je potrebno striktno ločiti odškodninsko odgovornost poslovodne osebe, saj le to 
ne predstavlja podjetniškega rizika, pač pa sankcijo zoper (nezakonito) delovanje poslovodje. 
Nemško pravo109 poleg tega v korist statusno-pravnega razmerja zavrača možnost obstoja 
delovnopravnega položaja poslovodne osebe. Pogodbeno razmerje naj bi zgolj dopolnjevalo 
pravni položaj poslovodne osebe, katerega primarno določa in oblikuje statusno-pravni. Ta 
pogled pa je večinsko kritiziran, češ da pogodbeni položaj ni le dopolnilen statusno-pravnemu, 
pač pa sta oba položaja ločena in enakopravna110.  
 
3.2.1.1.1.2 Elementi delovnega razmerja 
Nadalje je potrebno položaj poslovodne osebe razdelati tako, da se ugotovi, ali pogodbeno 
razmerje med družbo in poslovodno osebo lahko smatramo kot delovno razmerje. Kot bistvo 
ugotavljanja obstoja delovnega razmerja, pa se kaže vprašanje podrejenosti111 poslovodne 
                                                     
106 Senčur Peček, 2007, stran 204 
107 Henssler, RdA, 1992, str. 292  
108 Npr. Nagel/Freis/Kleisorge, 2009, stran 594, ali pa Wackerbarth, 2012 
109 Npr. Lücke stran 610 
110 Senčur Peček, 2007, stran 117 
111 Senčur Peček, 2007, stran 228, sicer element vključenosti v organiziran delovni proces delodajalca v bistvu 
izenačuje z vezanostjo na navodila delodajalca glede pogojev dela, pogodbe pa po njenem mnenju ne kaže ločeno 
presojati z vidika vezanosti poslovodne osebe na navodila in njegove vključenosti v delovni proces. Sam se s tem 
ne strinjam, saj zagovarjam tezo, da gre za ločena elementa delovnega razmerja. Menim pa, da pa je tudi ta 
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osebe delodajalcu112. Tičar113 namreč ugotavlja, da so ostali elementi delovnega razmerja v 
bistvenem jasni in večinoma podani. Pri tem pa ni pomembno, kakšna pooblastila ima 
poslovodna oseba, pač pa kakšno je razmerje med njim in družbo. 
Bistveno je tako vprašanje, ali je mogoče sploh dajati navodila114, kakšne narave so ta navodila 
in kakšen je nadzor nad poslovodno osebo.  
Pri tem, kot že ugotovljeno zgoraj115, ni bistveno, ali so navodila dejansko podana, temveč, ali 
jih je pravno sploh mogoče podati. Nadalje velja ugotoviti, da niso že vsa navodila poslovodni 
osebi takšna, ki imajo naravo navodil delodajalca delavcu. Za presojo obstoja delovnega 
razmerja so tako bistvena samo navodila, ki jih poslovodja kot morebitni delavec prejema 
enostransko od delodajalca, so obvezna, se neposredno nanašajo na opravljanje dela ali so 
povezana z učinkovitim nadzorom. Prav tako ni bistveno, da se nadzor opravlja le nad 
podanimi navodili, temveč to, ali je nadzor na delovanjem poslovodje sploh mogoč116. 
Po preučitvi ureditve je bilo mogoče priti do ugotovitve, da se položaj poslovodne osebe v 
bistvenem razlikuje, glede na ureditev gospodarske družbe.  
 
3.2.1.1.1.2.1 Delniška družba – dvotirni sistem 
Pri delniških družbah tako pogosto zakonodaja (npr. ZGD-1117) omogoča izbiro bodisi 
enotirnega ali dvotirnega sistema upravljanja. V primeru dvotirnega sistema upravljanja se 
skladno z ZGD-1 poslovodstvo imenuje uprava, člani le te pa so poslovodne osebe. Posebnost 
dvotirnega sistema upravljanja je predvsem v tem, da sta poslovodni organ in organ nadzora 
ločena. Slednji se imenuje nadzorni svet. Poleg obeh pa je tretji organ še skupščina delničarjev. 
Med vsemi tremi organi obstajajo razmerja, ki jih določa statusna zakonodaja. Ta določila so 
skladno z ZGD-1 kogentna. Pri presojanju dejstva, ali je za člana uprave smiselno in dopustno 
                                                     
element v običajnih primerih jasno podan. Poslovodna oseba se vključi v neko strukturo družbe in deluje znotraj 
nje, ima določene pravice in obveznosti napram drugim osebam in organom v družbi, tudi pogodbena določila o 
kraju opravljanja dela niso redka, zaradi česar je torej tudi element vključenosti v organiziran delovni proces 
delodajalca običajno podan. 
112 Tičar, 2012, 197 
113 Tičar, 2012, stran 193; enakega mnenja tudi Senčur Peček, 2007, stran 220  
114 npr. Vogelsang, stran 49 
115 Točka 2.2.1. 
116 Točka 2.2.1. 
117 253. člen ZGD-1 
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skleniti delovnopravno razmerje je torej bistveno, da se ugotovi možnost dajanja relevantnih 
navodil in izvajanje nadzora kateregakoli organa, nad delom člana uprave. Konkretneje je 
pomembno, ali se lahko dajejo navodila in izvaja nadzor nad nalogami člana uprave, torej nad 
zastopanjem in predstavljanjem družbe ter vodenjem poslov družbe.  
a) Skupščina 
Tičar118 ugotavlja, da skupščina v ničemer ne posega v samo vodenje družbe. Celo ZGD-1119 
izrecno določa, da skupščina ne more odločati o vprašanjih vodenja poslov, razen če to zahteva 
uprava, kar naj bi kazalo na suverenost in avtonomnost uprave napram skupščini, glede 
vodenja poslov. Po njegovem mnenju tako skupščina ne more dajati navodili niti izvajati 
nadzora nad delom uprave. Tudi Bohinc120 ugotavlja, da uprava vodi posle družbe samostojno 
in na lastno odgovornost, kar kogentno skupščini prepoveduje vplivanje na vodenje poslov. 
Enakega mnenja je tudi Senčur Peček121.  
Senčur Peček122 nadalje ugotavlja, da s pogodbo o opravljanju funkcije člana uprave ni mogoče 
določiti pravice skupščine, v zvezi z dajanjem obveznih navodil članu uprave, ki bi se nanašala 
na opravljanja dela člana uprave.  
Sam se v celoti ne strinjam s tem mnenjem. Pojavljajo se predvsem tri situacije, kjer bi bilo 
moč trditi nasprotno. Eno izmed njih omeni že Senčur Peček123, kjer pravi, da obstaja možnost, 
da predvsem nadzorni svet izvaja dejanski vpliv na člana uprave s tem, da mu s pomočjo svojih 
pristojnosti naloži izvajanje »priporočil«. Delo zagovarja v tem primeru tezo, da je naravo 
navodil potrebno presojati v posameznem primeru, saj ima dejansko stanje prednost pred 
pogodbeno ureditvijo, torej bi bilo mogoče v posameznem primeru ugotavljati, kakšna so ta 
»priporočila« dejansko bila in ali je zaradi upoštevanja le teh mogoče trditi, da je poslovodna 
oseba v delovnem razmerju. Takšna »priporočila« bi lahko dala skupščina, bodisi neposredno 
ali pa posredno prek nadzornega sveta.  
Povezan s tem se kaže drug primer. Zgoraj opisano mnenje Tičarja in Senčur Peček je gotovo 
običajno resnično, torej takrat, ko je lastniška struktura delniške družbe razpršena, torej kadar 
                                                     
118 Tičar, 2012, stran 201 
119 293. člen ZGD-1 
120 Bohinc, et al, 2014, 2. knjiga, stran 106 
121 Senčur Peček, 2007, strani 229 in 230. 
122 Senčur Peček, 2007, stran 238  
123 Senčur Peček, 2007, stran 237 
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je delničarjev več in so med seboj neodvisni. Delo pa prereka navedeno mnenje predvsem v 
položaju, kjer je lastniška struktura koncentrirana, torej bodisi da je delničar le eden oziroma 
jih je manj, so med seboj povezani, ali pa obstaja eden večinski lastnik, delež ostalih lastnikov 
pa je minimalen124. Takšen pojav se pojavi na primeri pri koncernskih povezavah. Nemška 
teorija125 opozarja, da je član uprave v koncernsko odvisni družbi lahko, skladno z zakonodajo, 
odvisen od navodil. V teh primerih tudi sicer skeptična nemška teorija priznava, da se 
»nevarno« približujemo položaju člana uprave delniške družbe kot položaju delavca126.  
Tretji primer, ki ga izpostavlja tudi nemška teorija127 pa je ta, da bi imel član uprave delniške 
družbe najprej sklenjeno pogodbo o zaposlitvi z matično družbo in to razmerje obdrži, s 
hčerinsko družbo pa sklene civilnopravno pogodbo za opravljanje funkcije. V takem primeru 
ostane delavec matične, hkrati pa kot poslovodja hčerinske družbe prejema navodila in nadzor 
s strani matične družbe128. V tem primeru je član uprave gotovo tudi v delovnem razmerju. 
b) Nadzorni svet 
Nadalje je pri presoji zakonskih pristojnosti mogoče ugotoviti, da je nadzorni svet v tesnejšem 
stiku s člani uprave. Iz ZGD-1 izhaja pristojnost nadzornega sveta da imenuje ali odpokliče 
upravo in njene člane, naložena pa mu je tudi naloga nadzora nad delom uprave129. Sicer ZGD-
1 določa, da statut ali nadzorni svet lahko sam določi, da se smejo posamezne vrste poslov 
opravljati le z njegovim soglasjem, vendar pa so skladno z ZGD-1130 tu mišljeni posli, ki ne 
pomenijo izvajanje poslovodstva131, saj bi to pomenilo nedopusten poseg v zakonsko 
opredelitev položaju uprave, ki mora družbo voditi samostojno, v dobro družbe in na lastno 
odgovornost132. Senčur Peček ugotavlja, da med nadzornim svetom in članom uprave ni moč 
                                                     
124 Takšen položaj ni zanemarljiv, saj – tako Bratina, et al, 2014 2. knjiga stran 27- je prevladujoče lastništvo enega 
ali več družbenikov pogosta praksa v evropskih družbah. 
125 npr. Lücke, 2011, stran 612 in 613 
126 Lücke, 2011  stran 614; Hueck, ZfA 1985, stran 25; Henssler, RdA 1992, stran 301. 
127 npr. Lücke, 2011, stran 614 
128 Lücke stran 614, Rn 384; pri tem opozarja, da 76 AktG sicer izriva takšno možnost, saj zagotavlja svobodno 
opravljanje dela uprave. Zato je takšna možnost pri delniških družbah sporna. 
129 Bohinc, et al, 2014, 2. knjiga, strani 217 do 219 pri tem loči neposredni in posredni nadzor. Prvi predstavlja 
pregledovanje in preverjanje knjig in dokumentacije družbe ter ostalih stvari, slednji pa preverjanje poročil, ki jih 
pripravi uprava. Hkrati se lahko uvede dajanje soglasij na posle uprave kot oblika nadzora pri predhodnem 
preverjanju uprave. Neposreden nadzor pa se kaže tudi tako, da od uprave lahko zahtevajo katerekoli 
informacije, potrebno za opravljanje nadzora 
130 281 ZGD-1 
131 Bohinc, et al, 2014, 2. knjiga, stran 217 
132 Bohinc, et al, 2014, 2. knjiga, stran 220. 
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najti vezanosti na navodila133. Poleg tega pa je nadzornemu svetu omogočeno imenovati eno 
ali več komisij, ki opravlja aktivnosti s področja pristojnosti nadzornega sveta134.  
Tičar135 pri svoji analizi pravilno ugotavlja, da je nadzor nad upravo pravzaprav pogosto strožji, 
kot nadzor nad običajnim delavcem, saj se nadzor ne nanaša le na sprotno opravljanje dela, 
pač pa tudi na doseganje začrtanih in načrtovanih poslovnih rezultatov, izvaja pa se lahko ves 
čas, bodisi posredno ali neposredno. Še več, nadzor se lahko opravlja neposredno prek 
pridobivanja informacij s strani uprave, vse pogosteje pa se pojavljajo tudi vprašanja, ali sme 
nadzorni svet ločeno pridobivati podatke tudi s strani drugih delavcev, kar neformalni nadzor 
še intenzivira. Tako sicer nadzorni svet ne daje navodil upravi, opravlja pa strog nadzor nad 
delom le te.  
Tudi v tem primeru pa se pojavijo trije opisani položaji, kjer bi bilo moč člana uprave smatrati 
kot delavca, pri čemer pa bi vsaj prvi primer (torej, da nadzorni svet daje »priporočila«, ki jih 
je moč smatrati kot navodila delovnega prava) veljalo odreči, saj je težko ugotoviti, da bi 
nadzorni svet oblikoval voljo, kakšna naj bo vsebina navodil; bolj je verjetno, da to stori 
skupščina oz. delničarji, kot lastniki družbe. Ostala dva primera pa ostaneta nedotaknjena. 
Tudi v primeru, ko navodil skupščine oziroma nadzornega sveta ne bi bilo mogoče zaznati, pa 
je že zaradi močnega nadzora nadzornega sveta mogoče zagovarjati tezo, da elementi 
delovnega razmerja lahko obstajajo136. 
 
3.2.1.1.1.2.2 Delniška družba – enotirni sistem 
V nasprotju z opisanim dvotirnim sistemom upravljanja, pa v enotirnem sistemu upravljanja 
delniške družbe ni moč ločiti organ poslovodenja in nadzora, pač pa je ta združen v en organ, 
katerega ZGD-1137 imenuje upravni odbor. Ta organ torej združuje funkcijo uprave in 
nadzornega sveta, vendar pa se pogosto pojavi ločitev teh dveh funkcij. To nastopi z 
                                                     
133 Senčur Peček, 2007, stran 231; podobno Tičar, 2012, stran 202, pri čemer opozori, da se delo nadzornega 
sveta koncentrira  močnem nadzoru dela članov uprave 
134 Bratina, et al, 2014, 2. knjiga, stran 211 - Te komisije sicer ne morejo samostojno odločati o vprašanjih, ki so v 
pristojnosti nadzornega sveta, temveč zanj pripravljajo le predloge sklepov in gradiva za odločanje ter s svojim 
znanjem svetujejo nadzornemu svetu in njegovim članom  
135 Tičar, 2012, stran 203 
136 Tako Tičar, 2012, stran 203, temu pa nasprotuje Senčur Peček, 2007, stran 235. 
137 253. člen ZGD-1 
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imenovanjem izvršnih direktorjev, ki izvajajo poslovodno funkcijo. Ti so lahko imenovani bodisi 
iz vrst upravnega odbora, bodisi pa so zunanji. Preostali člani upravnega odbora, ki niso 
imenovani za izvršne direktorje, pa nadalje opravljajo funkcijo nadzora. 
Pri tem velja najprej ugotoviti položaj t.i. neizvršnih direktorjev138. Ti formalno gledano ne 
izpolnjujejo pogojev, da bi jih kategorizirali kot delavce, saj pravno-formalno gledano niso 
vezani na nobena navodila oz. podvrženi nadzoru kakšnega organa. V takšnem primeru ni 
mogoče govoriti o obstoju vseh elementov delovnega razmerja. Senčur Peček139 zaradi 
nezmožnosti poseganja skupščine v pristojnost upravnega odbora zanika možnost, da bi 
pogodba o opravljanju funkcije bila lahko sklenjena kor pogodba o zaposlitvi. Vendar pa se 
zopet, kot zgoraj, pokaže drugačen položaj v primeru koncentracije lastništva, kjer ima 
skupščina velik neformalni vpliv na delo upravnega odbora, jim nalaga navodila ter sankcionira 
neposlušnost. V takšnem primeru bi zopet bilo mogoče zatrjevati, da je član upravnega odbora 
vseeno v delovnem razmerju z družbo. Enako velja, če bi član upravnega odbora bil zaposlen 
pri matični družbi in bil imenovan na funkcijo člana upravnega odbora v hčerinski družbi. 
Precej jasnejši pa je položaj izvršnih direktorjev. Obseg njihovih pristojnosti je v veliki meri 
odvisen od statuta družbe in prenesenih pravic140. Že ZGD-1 v 5. odstavku 290. člena 
pravzaprav potrdi obstoj elementov delovnega razmerja pri izvršnih direktorjih, saj določa, da 
morajo le ti pri opravljanju nalog upoštevati navodila in omejitve, ki jim jih postavljajo 
skupščina, upravni odbor, statut in poslovnih o delu izvršilnih direktorjev141. Tako nastopi 
pravna podlaga za dajanje navodil in izvajanje nadzora, kar torej, že zadostuje za izpolnitev 
elementov delovnega razmerja. Senčur Peček142 sicer ugotavlja, da navodila, ki izhajajo iz ZGD-
1 načelom nimajo per se enakega pomena kot delovnopravna navodila, saj se ta navodila 
dajejo kot organ družbe v zvezi z vodenjem poslov; to so torej korporacijsko-pravna navodila. 
Vendar pa to ne onemogoča oziroma prepoveduje, da bi ta navodila vseeno bila takšne oblike 
in vsebine, da jih lahko smatramo kot navodila iz vidika delovnega prava. Pri tem Senčur 
Peček143 po mojem mnenju pravilno ugotavlja, da je pogodbeno razmerje med družbo in 
                                                     
138 Tak izraz se je za člane upravnega odbora, ki niso hkrati tudi izvršni direktorji ustalil, kar kaže tudi njegova 
uporaba v komentarju ZGD-1 (npr. Bohinc, et al, 2014, 2. knjiga, stran 451). 
139Senčur Peček, 2007, stran 217 
140 Senčur Peček, 2007, stran 263 
141 tudi Bohinc, et al, 2014, 2. knjiga, stran 102 
142 Senčur Peček, 2007, stran 264 
143 Senčur Peček, 2007, stran 266 
 27 
 
izvršnim direktorjem mogoče šteti za delovno razmerje, če iz pogodbe ali dejanskega razmerja 
izhajajo elementi delovnega razmerja, pri čemer bodo najbolj sporen element, torej navodila 
in nadzor v običajnem primeru izvajali oziroma smeli izvajati člani upravnega odbora.  
 
3.2.1.1.1.2.3 Družba z omejeno odgovornostjo 
Praviloma družba z omejeno odgovornostjo ne pozna nadzornega sveta, razen če to določa 
družbena pogodba144. Bistvena ugotovitev je torej, da se ureditev upravljanja v družbi z 
omejeno odgovornostjo prepusti volji družbenikov, v kolikor pa ti v družbeni pogodbi ne 
uredijo posebnih določb o upravljanju, pa se uporabijo določbe ZGD-1145. 
Skupščina sprejema temeljne odločitve, načelne narave in odloča o najpomembnejših 
vprašanjih gospodarjenja, poslovodja pa je pristojen za operativno vodenje delovanja 
družbe146. Sem sodijo le izvršilne odločitve in ne temeljne. Tako temeljne odločitve sprejemajo 
družbeniki, ob odsotnosti nadzornega sveta, pa opravljajo tudi nadzor nad izvajanjem nalog 
poslovodij. Velja pa ugotovitev, da je možno z družbeno pogodbo odstopiti od zakonske 
ureditve in poslovodni osebi prepustiti bolj samostojno delovanje, ali pa ga še konkretneje 
vezati na navodila družbenikov147.  
Na eni strani se tako lahko povsem omeji samostojno poslovodenje oziroma zastopanje 
poslovodje148. Hkrati pa gre lahko tudi v drugo smer, in se mu dodeli dodatne pristojnosti 
oziroma večja samostojnost149.  
Ugotoviti pa velja, katera navodila, specifična za položaj družbe z omejeno odgovornostjo, so 
sploh bistvena za presojo obstoja delovnega razmerja. Pri tem je moč razlikovati navodila, ki 
imajo izvor v statusnem pravu in navodila, ki so po svoji naravi delovnopravna navodila. 
                                                     
144 514. člen ZGD-1 
145 504. člen ZGD-1 
146 Bratina, et al, 2014, 2. knjiga stran 935 in sledeče 
147 Tičar, 2012, stran 206 
148 Frisch 1998, stran 118 - ugotavlja, da je mogoče, da je poslovodja le izvrševalec navodil. Takšen položaj v 
slovenskem pravu zagovarja tudi Senčur Peček (2007, stran 250) saj pravi, da je možno  z družbeno pogodbo 
omejiti samostojnost poslovodne osebe do te mere, da je njihov položaj de facto položaj golega izvrševalca 
navodil družbenikov. V takšnem primeru smatra položaj poslovodne osebe kot delovno razmerje. 
149 Groß, 1987, stran 235 takšnemu poslovodji pravi »upravi podoben poslovodja«, Senčur Peček (2007, strani 
248 in 249) ugotavlja, da takšnim poslovodjem ni moč dajati (delovno) pravno relevantnih navodil, zaradi česar 
odpade možnost, da bi takšne, povsem svobodne poslovodje, označili kot delavce oziroma, da nastopajo v 
delovnem razmerju. 
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Mnenja v teoriji so različna150, pri čemer delo zastopa stališče, da je pravilna vmesna pot. Vsa 
navodila, ki jih skupščina daje poslovodji gotovo ne morejo biti navodila v smislu delovnega 
prava, saj niso vsa navodila takšne narave. S tem so mišljena navodila, ki jih družbeniki lahko 
dajejo skladno s statusno zakonodajo. Na drugi strani pa obstaja možnost, da družbeniki dajejo 
poslovodji tudi takšna navodila, ki ima naravo delovnopravnih navodil151. Presojati je tako 
potrebno konkretna navodila, ki izhajajo iz pogodbenega razmerja in ugotoviti, ali so 
konkretna, obvezna, se nanašajo na vsebino dela ali na okoliščine opravljanja dela152. V kolikor 
vse te elemente ugotovimo obstaja možnost, da takšna navodila, ob obstoju drugih elementov 
delovnega prava, konstituirajo delovno razmerje med poslovodno osebo in družbo z omejeno 
odgovornostjo.  
Nadalje je potrebno navodila preučiti tudi vsebinsko. Senčur Peček153 ugotavlja, da je le glede 
dela, ki ga opravlja poslovodja, mogoče presojati, ali to delo opravlja samostojno ali po 
navodilih in ali imajo ta navodila značilnost navodil, ki jih delodajalec daje delavcu.  
Glede na to, da je delovnopravni položaj poslovodne osebe v družbi z omejeno odgovornostjo 
v bistvenem odvisen od družbene pogodbe, se težko splošno ukvarjamo s položajem le teh, 
saj ima lahko vsaka družbena pogodba zase specifične nianse, ki imajo končno velik vpliv na 
položaj poslovodne osebe. Pri teh je vedno potreben konkreten pregled položaja, s čimer je 
mogoče presoditi obstoj delovnega razmerja. Se pa je, v nasprotju s tem, abstraktno mogoče 
ukvarjati s poslovodji družb, ki v družbeni pogodbi nimajo posebnih določil glede vodenja 
družbe, kar pomeni, da se uporabljajo zakonska določila. 
V takšnem primeru Senčur Peček154 načeloma zavrača združljivost položaja poslovodne osebe 
s položajem delavca v delovnem razmerju, kar utemeljuje na tem, da običajna, normalna 
samostojnost poslovodje ni združljivo z njegovo vezanostjo na konkretna, za delovno razmerje 
                                                     
150 Frisch 1998 stran 119 povzema predvsem mnenja G. Huecka na eni strani, ki zagovarja stališče, da so poslovna 
(oziroma statusno-pravna) in delovnopravna navodila izrecno ločena, le slednja pa so relevantna za utemeljitev 
delovnopravnega razmerja poslovodne osebe. Statusno-pravne odločitve sicer po njegovem mnenju vplivajo na 
delovanje poslovodne osebe, pri tem pa ne odločajo o tem ali, kdaj in kako bo opravljal delo. Zato ta navodila 
nikoli ne morajo imeti pomena glede ugotavljanja delovnopravnega položaja. Temu stališči pritrjuje tudi sodna 
praksa. Na drugi strani pa povzema avtorja Großa in Bracherta, ki poskušata dokazati, da iz pravice podajati 
statusno-pravna navodila nujno obstaja tudi pravica dajati delovnopravna navodila, saj le teh med sabo ni 
mogoče ločiti in ni mogoče trditi, da statusno-pravna navodila niso relevantna za delovnopravno razmerje.  
151 Tako meni tudi Frisch, 1998, stran 119 
152 Tako Senčur Peček, 2007, stran 243 
153 Senčur Peček 2007, stran 245 
154 Senčur Peček, 2007, stran 255 
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značilna navodila družbenikov, kar pomeni, da pogodba med družbo in poslovodjo praviloma 
ne bo pogodba o zaposlitvi ampak pogodba civilnega prava155. Vseeno pa je moč ugotoviti, da 
delovno razmerje lahko obstaja. Senčur Peček156 takšno situacijo predvidi takrat, ko iz 
pogodbe o opravljanju funkcije izhaja daljnosežna vezanost poslovodje na delovno pravno 
relevantna navodila družbenikov v zvezi s tekočimi posli oziroma okoliščinami opravljanja dela, 
in/ali, če družbeniki poslovodji dejansko v takšni meri dajejo navodila, da mu s tem določajo 
vsebino oziroma organizacijo dela. Takšno možnost omeni tudi Lücke157.  
Seveda zadostuje pravna možnost dajanja navodil in opravljanja nadzora nad njimi, ki pa se 
zmanjša oziroma celo izgine v primeru, ko je poslovodja hkrati tudi (večinski) družbenik, oz. 
ima kako drugače takšen vpliv na družbo, da mu skupščina družbenikov dejansko ne more 
dajati navodil158. 
Tudi na tem mestu pa nemška teorija ugotavlja možnost, da ima poslovodja v hčerinski družbi 
sklenjeno pogodbo o zaposlitvi z matično družbo159. V tem primeru je delavec matične družbe 
in od nje prejema navodila, kar ne glede na ureditev v statutu pomeni, da je v položaju delavca. 
Takšna zaposlitev v nemški teoriji in praksi ni sporna160 
Nesporen, glede obstoja elementov delovnega razmerja, pa je pri tem gotovo položaj v 
enoosebni družbi z omejeno odgovornostjo, v primeru, da je poslovodja tudi edini družbenik 
družbe. V takšnem primeru nikakor ni mogoče govoriti o podrejenosti delavca, ko pa sta tako 
družbenik, ki bi lahko dajal navodila in nadzoroval delo in poslovodja, ista oseba161. 
Sklepno je na podlagi povedanega v primeru poslovodje v družbi z omejeno odgovornostjo 
mogoče povedati, da je delovnopravni položaj le tega v bistvenem odvisen od ureditve v 
družbeni pogodbi, glede upravljanja družbe. V kolikor je družbenik le izvrševalec navodil je 
možnost večja, da bo izpolnjeval pogoje delovnega razmerja, v obratnem primeru, ko pa je 
družbenik izrecno samostojen, pa so te možnosti bistveno nižje. V primerih, ko družbena 
                                                     
155 Takšnega mnenja je tudi Lücke, 2011, stran 609 in 610 
156 Senčur Peček, 2007, stran 255 
157 Lücke, 2011, Stran 610, pri čemer svojo odločitev nadalje opre na odločitev Sodišča EU z dne 11.11.2010 – C-
232/09, ki potrdi žensko članico uprave kot delavko v smislu direktive 92/85/EGS. 
158 Senčur Peček 257 
159 Lücke, 2011, stran 614 in 615 
160 BGH 5.6.1975 – II ZR 131/73m WM 1975, 793 
161 Odsotnost elementov delovnega razmerja v takšnem primeru priznava tudi 2. odstavek 73. člena ZDR-1, 
vendar pa vseeno dopušča sklenitev pogodbe o zaposlitvi; točka 4.2.5. 
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pogodba nima takšnih določil glede upravljanja družbe, pa je potrebno ugotoviti, ali družbeniki 
dajejo oziroma lahko dajejo takšna navodila, ki izhajajo iz pogodbenega položaja  in ki imajo 
naravo delovnopravnih navodil. Pri tem je te potrebno ločiti od statusno-pravnih navodil, ki 
nimajo vpliva na delovnopravni položaj družbenika. Tako mora presoja uspeti v vsakem 
primeru posamično. 
 
3.2.2 POGODBA O OPRAVLJANJU FUNKCIJE 
Načeloma, pa neglede na zgoraj povedano, pogodba o opravljanju funkcije, ni pogodba o 
zaposlitvi, pač pa se predvsem v tujih pravnih redih najde rešitev, da je takšna pogodba, 
pogodba civilnega prava162. Tudi pravni red Republike Slovenije163 pa predvideva možnost 
sklenitve pogodbe civilnega prava. 
Ob odsotnosti takšnih pogodb v slovenski praksi164 pa vsekakor pa veljajo splošne ugotovitve 
o pogodbenem položaju poslovodne osebe, kot so bile predstavljene zgoraj165. 
Pri tem je od vprašanja narave pogodbe odvisno predvsem, katerim omejitvam sta stranki 
podvrženi pri sklepanju in izvajanju pogodbe in kakšno varstvo uživa vsaka izmed strank.  
Moč je ugotoviti, da se pogodbeno razmerje o opravljanju funkcije poslovodne osebe 
vzpostavi šele s sklenitvijo posebne pogodbe o opravljanju funkcije – v Sloveniji je to 
managerska pogodba ali drugače imenovana pogodba o opravljanju funkcije, v Nemčiji pa t.i. 
»Anstellungsvertrag«166. Nemška teorija167 zagovarja mnenje, da gre za na namestitveno oz. 
podjemno (»freier Dienstvertrag«). Drugačno mnenje je mogoče ugotoviti npr. v avstrijski 
teoriji, kjer ugotavljajo, da ni enotnega stališča o pravni naravi teh pogodb168. Delo zagovarja 
stališče, da gre pritrditi mnenju tako Lücke-ja, kakor Bratine169, da gre v primeru civilne 
                                                     
162 Npr. Lücke, 2011, strani 609 in 610 
163 262. člen ZGD-1 in 73. člen ZDR-1 
164 točka 4.2.4 
165 točka 3.2. 
166 Tako Bratina, et al, 2014, 2. knjiga, stran 136 in 137; pri čemer velja zavrniti tezo Bratine, ki na tem mestu 
zagovarja mnenje, da je poslovodna oseba lahko v trojnem razmerju s družbo – statusno-pravnim, pogodbeno 
pravnim in delovno pravnim. Kot že povedano, se slednja dva položaja izključujeta. 
167 Lücke stran 609 
168 Strasser, 1993, stran 510 
169 Bratina, et al, 2014, stran 69 
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pogodbe o opravljanju funkcije za tako imenovano pogodbo o delu, ki pa je po svoji vsebini še 
najbližja mandatni pogodbi, pogodbi o naročilu.  
Priporočila o vsebini pogodbe o opravljanju funkcije je moč najti tako v domači literaturi170, 
kot tudi tuji literaturi171. Pri tem se ne glede na pravni red pojavljajo predvsem sledeče, 
bistvene vsebine civilnopravne pogodbe o opravljanju funkcije, katere pa pogodbeni stranki 
skladno s prej povedanim lahko nadgradita. 
Pogodbe o opravljanju funkcije običajno ne uvrščamo v katerega od obstoječih tipov 
nominatnih pogodb172, zato morata pogodbeni stranki svoja medsebojna razmerja urediti 
natančno, saj ni mogoče posegati po zakonsko določenih tipih pogodb, pač pa se pogosto 
subsidiarno uporabljajo poslovni običaji in splošni pogoji poslovanja.173 
Kot prva sestavina se pojavlja običajno določitev položaja, ki ga bo pogodbena stranka 
opravljala. Tako stranki določita, da gre za pogodbo o opravljanju funkcije poslovodne osebe, 
v pravnem sistemu Republike Slovenije pa se na tem mestu še poudari, ali gre za pogodbo 
civilnega prava, ali za pogodbo o zaposlitvi.  
Kot sledeč element se omenja trajanje pogodbe. Trajanje pogodbe so običajno določi bodisi 
za določen ali nedoločen čas. Pri tem na primer naš pravni sistem ne ureja časovnega trajanja 
pogodbe o opravljanju funkcije in to ureditev prepušča strankam. V nasprotju s tem pa v 
primeru članov uprave, nemški AktG174 izrecno omejuje najdaljše trajanje pogodbe na 5 let, 
najkrajšega pa pri tem ne določa. Veljavnost pogodbe je tako vezana maksimalno na čas 
trajanja mandata člana uprave175. V tem primeru, tudi če bi stranki sklenili pogodbo za daljši 
čas, bi ta po preteku 5 let na podlagi zakona prenehala176. Je pa v tem primeru dovoljeno 
skleniti klavzule, ki po poteku pogodbe podaljšajo veljavnost le te, če se poslovodji podeli nov 
mandat177. Tudi Priporočila Združenja Manager178 in Priporočila ZČNS179 določajo, da se 
                                                     
170 Npr. Priporočila Združenja Manager, Priporočila ZČNS, Bratina, et al,  2014, 2. knjiga, stran 68 in naslednje 
171 Npr. Lücke, 2011, stran 618 
172 Senčur Peček, 2007, stran 90 
173 Juhart, Plavšak, et al, 2003, 1. knjiga, stran 180. 
174 par. 84 AktG; ZGD-1 v 255. členu drugače, 6 let ; 
175 Skladno s tem pogodba o opravljanju funkcije poslovodne osebe v družbi z omejeno odgovornostjo ni omejena 
s takšnim določilom, saj je trajanje mandata vezano na določila v statutu. 
176 Lücke, 2011, stran 628 
177 Wiesner, et al, 2015, 4. knjiga, Par. 21  
178 7. člen 
179 Točka 4.12. 
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trajanje pogodbe veže na mandat. Pogosto pa se predvsem družbam svetuje, da se v pogodbo 
vnese t.i. klavzulo o vezavi (»Kopplungsklausel«), s katero pogodba preneha samodejno s 
prenehanjem mandata. 
V nadaljevanju pogodbe vsebujejo obveznosti poslovodne osebe in njegova odgovornost. Te 
so lahko bodisi izčrpno navedene, ali pa zelo skope, saj večino obveznosti predvideva že ostala 
zakonodaja (predvsem statusna)180. Vseeno pa lahko stranki tudi dodajata obveznosti, pri tem 
je pomembno le, da ostaneta znotraj omejitev kogentne zakonodaje. Senčur Peček181 omenja 
tudi možnost, da se določijo natančne opredelitve obveznosti poslovodne osebe v primeru, da 
je le ta pristojna za posamezno področje, vendar pa na tem mestu nemška teorija182 opozarja, 
da tudi v takšnih primerih nadzorni svet lahko premesti člana uprave na drugo področje in od 
njega zahteva opravljanje drugih nalog, skladnih z zakonodajo, čeprav pogodba pravi drugače, 
saj ima statusna zakonodaja prednost pred njo. Tako poslovodni osebi ni zagotovljeno, da bo 
opravljala le tiste dejavnosti iz področja, kot je določeno v pogodbi, pač pa lahko nadzorni 
organ od njega zahteva opravljanje tudi drugih nalog, skladno z zakonom. 
Naslednje področje, ki je gotovo tudi eno pomembnejših, pa tudi področje, katerega stranki 
najbolj prosto urejata je del glede prejemkov poslovodne osebe. Senčur Peček183 ugotavlja, da 
gre predvsem za fiksne in variabilne prejemke poslovodje, lahko pa gre tudi za nagrade v obliki 
delnic ali opcijskih upravičen ter udeležbe na dobičku. Nemška teorija184 poleg že navedenih 
kategorij, med prejemke poslovodij šteje tudi stvarne prejemke, kot na primer uporaba 
službenega vozila, dodatno h temu pa med prejemke spadajo še plačila za socialno varnost, ki 
so predvsem v primeru članov uprave v Nemčiji neobvezne.185 S prejemki povezana so tudi 
določila nadomestil v primeru bolezni.  
Eno izmed glavnih vprašanj, katero naj bo urejeno s pogodbo, je tudi to, kako preneha mandat 
poslovodje in obveznosti obeh strank, vezane na takšno prenehanje. Ena izmed glavnih 
obveznosti družbe v takšnem primeru je plačilo odpravnine, katere ZGD-1 ne ureja, zato se kot 
                                                     
180 Tako tudi Lücke, 2011, stran 630 
181 Senčur Peček, 2007, stran 93 
182 Lücke, 2011, stran 630 
183 Senčur Peček, 2007, stran 94 
184 Lücke, 2011, strani 631-633 in 621 -623 
185 Lücke, 2011, stran 631; v primeru poslovodje v GmbH običajno je obvezno socialno zavarovan, razen če 
bistveno vpliva na družbo – stran 625 
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smiselno kaže priporočilo Združenja Manager186, da se v pogodbi določijo načini in pogoji 
prenehanja mandata poslovodne osebe in s tem povezane pravice in obveznosti obeh strank. 
To pa je, skladno z mnenjem Senčur Peček187 potrebno razumeti tako, da stranki ne posežeta 
v načine in pogoje za prenehanje funkcije poslovodne osebe, ki jih določa ZGD-1, pač pa da se 
predvidijo tudi drugi možni načini, ki jih zakon ne ureja in da določita pravice in obveznosti 
pogodbenih strank v primeru posameznega načina prenehanja funkcije. 
Zadnji poglaviten sklop pogodbe pa predstavljajo določila glede prenehanja veljavnosti 
pogodbe in sodno varstvo. Pri tem niti priporočila Združenja Manager, ne vsebujejo direktnih 
določb glede prenehanja pogodbe, pač pa se predlaga, da se pogodba sklepa za čas mandata. 
Glede odpovedi pogodbe (tako kakor drugih elementov civilnopravne pogodbe) bi torej bilo 
potrebno upoštevati določila OZ o prenehanju (podjemne) pogodbe. Nemška literatura188 pa 
natančneje ureja prenehanje pogodbe in ureditev le te v pogodbi sami. Tako pravi Lücke189, 
da je mogoče v pogodbi skleniti možnost redne odpovedi pogodbe s strani člana uprave, ne 
pa s strani družbe, še pred pretekom mandata. S tem se zavaruje člana uprave. V primeru 
poslovodje pri družbah z omejeno odgovornostjo seveda taka ureditev ni smiselna v primerih, 
ko je mandat podan za nedoločen čas – v takšnih primerih imata obe stranki možnost redne 
odpovedi. Nadalje pa Lücke ugotavlja, da samo prenehanje mandata načeloma ne zadostuje 
za istočasno prenehanje pogodbe (izjema od tega bi bila pogodba, sklenjena na čas mandata 
in potek časa), je pa to možno določiti s pogodbo s t.i. »Koppelungsklausel«. 
 
3.2.3 RAZMERJE MED STATUSNO-PRAVNIM IN POGODBENO-PRAVNIM POLOŽAJEM 
Statusno-pravni in pogodbeno-pravni položaj poslovodne osebe sta načeloma ločena. To 
ugotavlja že nemška literatura190 s t.i. »Doppelrechtsbeziehung« in t.i. »Trennungsprizip«, 
kakor tudi njihova praksa191. Temu mnenju pa sledi tudi slovenska teorija192. Zanimivo je, da 
Bratina193 in Bohinc194 do določene mere zagovarjata stališče, da je poslovodja lahko 
                                                     
186 25. do 27. člen 
187 Senčur Peček, 2007, stran 94 
188 Lücke, 2011, stran 629,  
189 Lücke, 2011, stran 629 
190 Npr. Lücke, 2011, stran 609 
191 BGH 26.6.1995 – II ZR 109/94, BB 1995, 1844 
192 Bratina, et al, 2014, 2. knjiga, stran 137; pri tem se izrecno sklicuje na izrazoslovje in splošno nemško prakso. 
193 Bratina, et al, 2014, 2. knjiga stran 136 in 137,  
194 Bohinc, et al, 2014, 2. knjiga stran 115 
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pravzaprav v trojnem razmerju z družbo – korporacijsko-pravnem, obligacijsko-pravnem in 
delovnopravnem, če sklene pogodbo o zaposlitvi. S tem se ni moč strinjati, saj se obligacijsko-
pravni položaj in delovnopravni položaj izključujeta.  
Ne glede na to pa je gotovo mogoče ugotoviti, da sta kljub ločenosti položajev tako 
korporacijsko-pravni kot pogodbeni položaj poslovodje in družbe vsaj v določenem delu 
povezana. Velja torej ugotoviti razmerje med njima.  
Položaja nastaneta ločeno – korporacijsko-pravni položaj z imenovanjem, pogodbeni pa s 
sklenitvijo pogodbe. Gledano dejansko, sta običajno obe dejanji istočasni, saj je za sklenitev 
obeh položajev običajno pristojen isti organ. Pravno gledano, pa Senčur Peček195 ugotavlja, da 
imenovanje poslovodne osebe sodi v kavzo, podlago pravnega posla. Ker je (dopustna in 
obstoječa) podlaga obvezna za veljavnost pogodbe196, sledi torej pravilna ugotovitev, da je 
pogodba lahko sklenjena le med strankama, med katerima je bilo imenovanje opravljeno in 
bilo opravljeno veljavno, sicer pa je takšna pogodba nična. S tem soglaša tudi Lücke197, pod 
sklicevanjem na sodno prakso198, vendar z utemeljitvijo, da je pogodba nična zato, ker v 
primeru neveljavnega imenovanja izostane pravno zavezujoča izjava družbe h sklenitvi 
pogodbe. 
V obratnem primeru pa se pojavlja vprašanje, ali je pogodba s poslovodno osebo obvezna ali 
ne. Senčur Peček199 pri tem zagovarja sicer prerekano, vendar po mnenju, ki ga zastopa to delo 
pravilno stališče, da takšne pogodbe ni potrebno skleniti. Razlog za to je, da direktor s samo 
sklenitvijo pogodbe v svojem statusno-pravnem položaju ničesar ne pridobi, saj poslovodna 
oseba že na podlagi veljavnega imenovanja pridobi vse pristojnosti, obveznosti in 
odgovornosti, povezane z njegovim položajem in na sami podlagi imenovanja lahko opravlja 
svojo funkcijo. Tudi Lücke200 pritrjuje temu mnenju z razlago, da sta položaja samostojna in v 
glavnem ločena, zatorej je možno, da je poslovodna oseba imenovana, nima pa (še) sklenjene 
pogodbe, pa vseeno lahko opravlja svoje delo.  
                                                     
195 Senčur Peček, 2007, stran 111 
196 Na primer 39. člen OZ 
197 Lücke, 2011, stran 630 
198 OLG Schleswig-Holstein 16.11.2000 – 5 U 66/99, NZG 2991m 275 
199 Senčur Peček, 2007, strani 112 in naslednje 
200 Lücke, 2011, stran 609 
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Nadalje je potrebno ugotoviti tudi, kako vsebinsko vplivata položaja drug na drugega. Nemška 
teorija201 zagovarja mnenje, da ima statusno-pravni položaj prednost pred pogodbenim 
položajem, saj je osrednja vsebina položaja poslovodne osebe vodenje poslov, katere vodi že 
na podlagi imenovanja, pogodba pa le konkretizira in komplementira položaj poslovodne 
osebe. V določeni meri je potrebno temu mnenju tudi pritrditi, saj, tako kot ugotavlja tudi 
Lücke202 lahko ugotovimo, da je potrebno ob sklenitvi pogodbe glede obveznosti poslovodne 
osebe paziti pri opisu nalog poslovodne osebe in sicer tako, da se upoštevajo določila zakonov. 
Vendar pa vsesplošna »prevlada« statusno-pravnega položaja vseeno ni resnična, pač pa je, 
kakor ugotavlja tudi Senčur Peček203 mogoče ugotoviti, da sta statusno-pravni položaj in 
pogodbeni položaj enakopravna in obstajata drug poleg drugega, sta na določenih mestih 
neodvisna, drugje pa povezana. Vsekakor se pogodba mora ravnati po kogentnih določilih 
zakona, vendar pa to ne pomeni, da je pogodba adhezijska pogodba, pač pa stranki lahko 
naprej urejata pogodbo, predvsem na področjih zakona, ki so dispozitivni ali pa ki niso urejeni. 
Kot končno pa je potrebno ugotoviti, kako učinkuje prenehanje enega izmed razmerij na 
drugega. Tako je najprej potrebno ločiti razloge za prenehanje statusno-pravnega razmerja, ki 
preneha s potekom mandata, z odpoklicem, z odstopom s funkcije ali s smrtjo poslovodne 
osebe, pa tudi izgubo poslovne sposobnosti, statusnim preoblikovanjem in drugim 
prenehanjem družbe. Pogodbeno-pravno razmerje pa preneha v primerih, kot je določeno za 
posamezno vrsto pogodbe. Pri civilnopravnih pogodbah bo to običajno potek časa, smrt 
poslovodne osebe, nastop dogovorjenega razveznega pogoja, sporazum o prenehanju 
pogodbe, redna in izredna odpoved. Posebej pa je potrebno ugotoviti še prenehanje pogodbe 
o zaposlitvi, ki preneha bodisi s potekom časa, smrtjo ene od strank, sporazumom, redno ali 
izredno  z odpovedjo, s sodbo, ali iz vzrokov, določenih v zakonu. Tako je moč ugotoviti, da s 
smrtjo poslovodne osebe logično prenehata oba položaja hkrati. Enako velja tudi za potek 
časa, če je pogodba sklenjena za čas mandata. V ostalih primerih, pa položaj ni tako jasen. 
Lücke204 ugotavlja, da tudi na tem področju velja t.i. »Trennungsprinzip«, na podlagi katerega 
imata razmerji ločeno pravno življene. To pomeni, da načeloma prenehanje pogodbe nima 
vpliva na statusno-pravno razmerje in obratno. Tako pogodbeno razmerje med strankama še 
                                                     
201 Povzema jo Senčur Peček, 2007, stran 115 in naslednje 
202 Lücke, 2011, stran 630 
203 Senčur Peček, 2007, stran 117 
204 Lücke, 2011, stran 609 
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naprej obstaja, čeprav je prenehalo statusno-pravno razmerje, če seveda niso izpolnjeni pogoji 
za odpoved pogodbe in ni pogodba tudi dejansko bila odpovedana.  
Problematiko ločenega prenehanja obeh razmerij in neželenih posledic z le tem, pa (nemška) 
praksa205 rešuje s t.i. »Koppelungsklausel«. To pogodbeno določilo tako pravi, da je 
prenehanje funkcije tudi razvezni pogoj pogodbe, kar pomeni, da pogodba preneha 
avtomatično s prenehanjem funkcije. Lücke206 pri tem ugotavlja, da je taka določba gotovo 
primerna v primeru pogodb, sklenjenih za nedoločen čas. Skladno s sodno prakso207 pa je 
dovoljena takšna klavzula tudi, če je pogodba sklenjena za določen čas, če klavzula upošteva 
minimalen odpovedni rok, ki ga določa zakon208. Lücke209 sicer zagovarja tezo, da navedena 
klavzula ni veljavna pri pogodbah, sklenjenih za določen čas, saj poslovodno osebo 
nesorazmerno prikrajša za njegove pravice.  
Sklepno je tako mogoče ugotoviti, da sta obe razmerji med poslovodno osebo in družbo, torej 
statusno-pravno in pogodbeno-pravno samostojni in ločeni, hkrati pa se dopolnjujeta, celo 
prekrivata in na več mestih tudi neločljivo povezujeta.  
 
3.2.4 POGODBA O OPRAVLJANJU FUNKCIJE V SLOVENSKEM PRAVU 
Sklenitev civilnopravne funkcije, neobičajno, predvideva ZDR-1 v 73. členu S pomočjo 
gramatikalne razlage je mogoče ugotoviti, da ZDR-1 dopušča sklenitev tudi drugačne vrste 
pogodbe, kot je pogodba o zaposlitvi.  
Tudi Bratina210 ugotavlja, da član uprave (seveda tudi ostale poslovodne osebe), ki ni v 
delovnem razmerju, sklene tako imenovano pogodbo o delu, ki jo ureja OZ211. Ta naj bi bila po 
njegovem mnenju, ki mu velja pritrditi, po vsebini razmerja še najbližje mandatni pogodbi.  
Na področju civilnopravnih pogodb sta v Sloveniji pomembna pravna vira tako Priporočila 
Združenja Manager, kakor tudi Priporočila ZČNS. Poleg vsebine, ki ju predpisujeta ti dve 
priporočili (in je kratko opisana zgoraj), je glavna ugotovitev priporočila ta, da poslovodne 
                                                     
205 Lücke, 2011, stran 609, Senčur Peček, 2007, stran 124 
206 Lücke, 2011, stran 614 
207 BGH 9.7.1990 – II ZR 194/89, BGHZ 112, 103 
208 par. 622 BGB. 
209 Lücke, 2011, stran 614 in 629 
210 Bratina, et al, 2014, 2. knjiga, stran 69 
211 619. do 648. člen 
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osebe še vedno večinoma sklepajo pogodbe o zaposlitvi in so civilnopravne pogodbe prej 
izjema kot pravilo. Vsebinsko gledano pa velja ugotovitev, da smeta stranki vsebino določati 
upoštevaje v obligacijskem pravu uveljavljeno načelo avtonomije volje strank in nista vezani 
na institute in pogodbene tipe, določene v OZ212. Pomembno je tudi, da je varstvo položaja 
poslovodne osebe odvisno od pogodbene ureditve pravic in obveznosti. Glede na to, da OZ ne 
ureja pogodbe o opravljanju funkcije kot posebne nominatne pogodbe ter tudi ne službene 
pogodbe, ni mogoče v slovenski zakonodaji najti določb v zvezi z minimalnimi pravicami 
poslovodne osebe213.  
Senčur Peček214 ugotavlja, da je razlog za pogostejše sklepanje pogodb o zaposlitvi ta, da se 
na tak način zagotavlja enaka varnost kot drugim zaposlenim v družbi. Pogodbeni položaj, se 
poslovodnim osebam namreč ne zdi dovolj socialno trden.  
 
3.2.5 POGODBA O ZAPOSLITVI V SLOVENSKEM PRAVNEM REDU 
ZDR-1 v 73. členu predvideva možnost sklenitve pogodbe o zaposlitvi med poslovodno osebo 
in družbo. Takšna ureditev se v evropskem merilu kaže kot neobičajna215 vsekakor pa je 
povezana z gospodarsko kulturo. Ugotoviti je namreč mogoče, da ima delovnopravni položaj 
poslovodne osebe svoje korenine v sistemu družbene lastnine. v katerem je bila v veliki meri 
izenačena s preostalimi delavci. S kasnejšim preoblikovanjem družbenih podjetij v 
gospodarske družbe na podlagi leta 1993 sprejetega ZGD se je pričakovalo, da se bo tudi 
položaj poslovodnih oseb spremenil v to smer, da bo delovnopravni položaj poslovodne osebe 
odpravljen. Temu pa ni sledila delovna zakonodaja, niti leta 2002 sprejeti ZDR niti leta 2013 
sprejeti ZDR-1 namreč nista odpravila tradicije sklepanja pogodb o zaposlitvi med 
poslovodnimi osebami in družbami, ki jih vodijo. 
Tako oba ZDR-ja s »salomonskim« 72. bodisi 73. členom ohranita možnost, da poslovodna 
oseba sklene pogodbo o zaposlitvi in predvidita določene posebnosti glede le te pogodbe216. 
Takšna ureditev je v določeni meri presenetljiva, saj je literatura že pred sprejetjem ZDR 
                                                     
212 Juhart, Plavšak, et al, 2003, 1. knjiga, stran 92 
213 Senčur Peček, 2007, stran 175 
214 Senčur Peček, 2007, stran 146 
215 Bratina, et al, 2014, 2. knjiga, stran 69 
216 Senčur Peček, 2007, stran 134 
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opozarjala na neskladnost delovnega razmerja v primeru poslovodne osebe. Tako na primer 
Bohinc217 opozarja, da elementi delovnega razmerja pri poslovodni osebi ne obstajajo. Delo 
poslovodne osebe je samostojno in na lastno odgovornost le te, v nasprotju z nesamostojnim 
in odvisnim položajem, ki je značilen za delavca, ki opravlja tako delo v delovnem razmerju. 
Odgovornost poslovodne osebe je osebna in neposredna in sicer za vodenje poslov s 
skrbnostjo dobrega in vestnega gospodarstvenika, s širšo postavljeno odgovornostjo za posle 
v družbi, v nasprotju z odgovornostjo za omejeno število delovnih operacij, ki velja za delavca 
v delovnem razmerju. Delovno razmerje kot posebno pravno razmerje drugače kot klasično 
obligacijsko (podjemno) izhaja iz specifičnega delavčevega položaja kot ekonomsko in socialno 
šibkejše pogodbene stranke, ki opravlja delo po naročilu, kot odvisno delo ,delavec je delček 
relativno trajnega ponavljajočega se delovnega procesa, kar vse za direktorja ne velja. 
Kasneje, po sprejemu ZDR, se Cvetko218 sprašuje, ali je razmerje poslvodne osebe z 
gospodarsko družbo lahko delovno razmerje, z obzirom na definicijo delovnega razmerja iz 
ZDR. Tako ugotavlja odsotnost predvsem elementa subordinacije, v kolikor pa le te ni, ne 
moremo govoriti o delovnem razmerju.  
Senčur Peček219 v povezavi z mnenjem Kresalove220 ugotavlja, da lahko stranki sicer skleneta 
tudi pogodbo o zaposlitvi in ne le civilnopravne pogodbe. Odločitev pa ne more biti povsem 
svobodno prepuščena strankama, saj uporaba delovnega prava ne more biti odvisna od volje 
pogodbenih strank, ampak mora sama delovna zakonodaja določiti meje svojega delovanja. 
Povedano drugače, stranki sicer lahko skleneta v primeru poslovodne osebe tudi pogodbo o 
zaposlitvi, vendar pa je takšna ureditev odvisna od tega, ali ima dejansko razmerje med 
strankama tudi elemente delovnega razmerja. V primeru enakopravnosti strank tako ni 
mogoče govoriti o delovnem razmerju. Pri tem pa Senčur Peček221 upravičeno opozori, da je 
vprašljivo, ali je moč razmerje urediti tako, da vsebuje elemente delovnega razmerja. 
Kasneje, pred sprejetjem ZDR-1 se znova pojavijo pomisleki, glede primernosti ureditve. Tako 
na primer Bohinc222 opozarja, da korporacijski in obligacijsko pravni položaj poslovodne osebe 
                                                     
217 Bohinc et al, 2014, 2. knjiga, stran 115  
218 Cvetko Podjetje in delo 6-7/2005, stran 1618 
219 Senčur Peček, 2007, strani 152 in 153 
220 Gospodarski subjekti na trgu, 2001, stran 325 
221 Senčur Peček, 2007, Stran 153 
222 Bohinc, et al, 2014, 2. knjiga, stran 115 
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takšne narave, da je dodatna sklenitev delovnega razmerja vsaj pravno vprašljiva, če ne že 
nesprejemljiva. Poslovodna oseba je po njegovem mnenju, namreč že v korporacijskem 
razmerju z družbo in običajno tudi v obligacijskem razmerju na podlagi posebne pogodbe o 
vodenju poslov z družbo. Dodatno direktorjevo delovno razmerje na temelju pogodbe o 
zaposlitvi je poz ZDR sicer dopustno, vendar vprašljivo, glede na velike razlike v funkcionalnih 
značilnostih dela poslovodne osebe glede na delavčevo delo in odgovornost. 
Bratina223 pa je pred sprejemom ZDR-1 pričakoval, da se bo z novo delovno zakonodajo lahko 
oblikovala praksa, ki bo slovensko ureditev približala ureditvi v državah EU, predvsem z vidika 
socialnega, zdravstvenega in pokojninskega zavarovanja. To za zdaj ni urejeno in zato tudi 
poslovodne osebe sklenejo klasično delovno razmerje. 
ZDR-1 pa v nasprotju s pričakovanji sprejme 73. člen, ki še nadalje dopušča sklenitev pogodbe 
o zaposlitvi vsem poslovodnim osebam, ne glede na obstoj elementov delovnega razmerja. To 
izhaja predvsem iz 2. odstavka, ki dopušča sklenitev pogodbe o zaposlitvi poslovodnim osebam 
enoosebne družbe, katere edini lastnik je ta poslovodna oseba, ne glede na obstoj elementov 
delovnega razmerja. S tem je zakonodajalec status delavca priznal tudi drugim poslovodnim 
osebam. Če status delavca priznava takšni poslovodni osebi, to toliko bolj velja tudi za ostale 
poslovodne osebe v družbah z omejeno odgovornostjo224. Verjetno tudi poslovodnim osebam 
v delniški družbi in poslovodnim osebam v drugih pravnih osebah, saj so pri teh vseeno bližje 
izkazani elementi delovnega razmerja, kakor v primeru poslovodje enoosebne družbe z 
omejeno odgovornostjo, ki so hkrati edini lastniki. 
Vprašljiva je smiselnost in dopustnost take ureditve, saj kot je bilo ugotovljeno zgoraj v 
poglavju 3.2.1.1.1.2. pri poslovodni osebi običajno ni moč govoriti o elementih delovnega 
razmerja, v primeru poslovodne osebe v enoosebni družbi z omejeno odgovornostjo, kjer je 
poslovodna oseba tudi edini družbenik, pa takšnih elementov gotovo ni. V takšnem primeru 
poslovodni osebi pripadajo pravice, ki mu sicer, skladno z naravo pogodbenega razmerja ne bi 
smele, kar v neenak položaj postavlja tako običajne delavce kot predvsem tudi samostojne 
osebe, ki niso deležni takšnih pravic, v mnogih pogledih, predvsem v smislu samostojnosti dela 
                                                     
223 Bratina et al, 2014, 2. knjiga, stran 70 
224 Senčur Peček, et al, 2016, stran 415 
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pa je njihov položaj primerljiv s položajem poslovodne osebe. Tako se pojavlja pomislek kršitve 
načela enakosti. 
Poslovodna oseba pa ne glede na povedano, skladno z ZDR-1 sme skleniti pogodbo o zaposlitvi 
in na podlagi le te, uživa vse pravice delovnopravnega položaja, kakor »običajni« zaposleni. Pri 
tem ZDR-1 načeloma ne postavlja posebnih omejitev poslovodnim osebam, vseeno pa 
predvideva določene posebnosti, tako v njihovem splošnem položaju, kot tudi glede vsebine 
pogodbe o zaposlitvi, ki jo skleneta družba in njena poslovodna oseba. 
Prva posebnost glede splošnega urejanja se pojavi v tretjem odstavku 20. člena ZDR-1, ki 
določi, kateri organ družbe sklene pogodbo o zaposlitvi s poslovodno osebo. To stori organ 
družbe, ki je na podlagi zakona ali aktov družbe pristojen za le to, če pa tega ni, pa to stori 
lastnik. Ti organi so bili ugotovljeni že zgoraj225.  
Naslednja sprememba se kaže v 54. in 2. odstavku 55. člena ZDR-1, ki določata, da je pogodba 
o zaposlitvi s poslovodno osebo lahko sklenjena za določen čas, ki sme biti daljši od splošne 
omejitve 2 let in jih je možno skleniti večkrat zapored. Ta ureditev je za približevanje statusno-
pravnega in pogodbenega oz. delovnopravnega razmerja poslovodne osebe bistvenega 
pomena. Pomeni namreč, da je že sam status poslovodne osebe zadosten razlog za sklenitev 
pogodbe o zaposlitvi za določen čas226. V tem primeru ne velja časovna omejitev dveh let in 
prepoved večkratnega sklepanja (veriženja) takšnih pogodb. Razlog za takšno ureditev se kaže 
v tem, da statusno-pravni položaj poslovodne osebe običajno traja toliko časa kot mandat, ki 
pa praviloma traja več kot dve leti227 (v primeru članov uprave, izvršnih direktorjev največ 6 
let, v primeru poslovodne osebe v družbi z omejeno odgovornostjo pa najmanj 2 leti)228. Tako 
je bilo pogodbenima strankama omogočeno, da vežeta pogodbeno dobo na dolžino mandata. 
Pri tem se literatura229 ukvarja tudi z vprašanjem, kako v pogodbi določiti trajanje pogodbe – 
bodisi natančno, kot čas trajanja mandata ali opisno, v povezavi z opravljanjem dela. Razlika 
je v tem, da pri natančni opredelitvi, poslovodna oseba ostane v pogodbenem položaju, tudi 
če je odpoklicana oziroma odstopi, v opisnem primeru pa temu ni tako, saj pogodbeni položaj 
preneha istočasno s odpoklicem. Pri tem se v literaturi kot ustrezna kaže sklenitev pogodbe o 
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226 B. Kresal, et al, 2016, stran 298 
227 Senčur Peček, 2007, stran 156 
228 255. člen in 515. člen ZGD-1 
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zaposlitvi s poslovodno osebo za mandatno dobo, torej za čas, za katerega je bila oseba 
imenovana za poslovodno osebo – tako prevlada natančna navedba. Kot razlog za to se navaja, 
da je mandatno obdobje razlog za dopustitev sklenitve pogodbe o zaposlitvi. S takšno 
ureditvijo pa se dodatno ščiti poslovodno osebo. To delo temu mnenju nasprotuje ter 
zagovarja stališče, da je tudi opisen način določanja pogodbe dopusten ter zakonsko 
utemeljen, celo smiseln. Tako ZDR-1 ne predvideva, da je potrebno natančno navesti trajanja 
pogodbe o zaposlitvi, pač pa se ta skladno s prvim odstavkom 55. člena ZDR-1 sklepa za čas, ki 
je potreben, da se delo v primerih, navedenih v zakonu opravi. Nadalje pa 79. člen posredno 
pove, da je mogoče pogodbo o zaposlitvi skleniti v povezavi z obstojem določenega razloga. 
Tako je torej mogoče vezati pogodbo o zaposlitvi s poslovodno osebo z obstojem njenega 
statusa kot poslovodne osebe. Ko ta razlog preneha, preneha skladno s 79. členom tudi 
pogodba o zaposlitvi za določen čas. Seveda se na tem mestu pojavlja vprašanje pravic 
poslovodne osebe, ki mu preneha pogodba takoj s prenehanjem mandata. Glede odpravnine 
menim, da položaj ni sporen. V kolikor mu mandat preneha zaradi njegove krivde in so podani 
razlogi za krivdno odpoved ali pa izredno odpoved, mu odpravnina skladno s 108. členom ZDR-
1 ne pripada. V primeru, da pa status in pogodba prenehata brez njegove krivde, pa mu 
pripada odpravnina skladno s 3. odstavkom 79. člena ZDR-1. Nadalje pa se kaže še vprašanje 
odpovednega roka. Glede odpovednega roka v položaju pogodbe o zaposlitvi s članom uprave, 
izvršnim direktorjem in članom upravnega odbora ni večjih težav, saj je tem položajem skupen 
omejen mandat. Problematično se lahko odpovedni rok kaže le v primeru poslovodij v družbi 
z omejeno odgovornostjo, katere mandat je lahko sklenjen za nedoločen čas. V takšnem 
primeru pride do sporne situacije, ko ima lahko poslovodna oseba pogodbo za določen čas 
sklenjeno tudi za 15 ali 20 let230, navidezno torej traja nedoločen čas, po prenehanju mandata 
brez njegove krivde, pa ostane brez pravice do odpovednega roka231. Vendar pa delo zagovarja 
stališče, da se v tem primeru poslovodne osebe naj ne približuje še dodatno položaju delavca, 
ampak se ugotovi, da je skladno z določili 54. in 55. člena ZDR-1, pogodba o zaposlitvi s 
poslovodno osebo lahko sklenjena za določen čas, tudi če ta čas presega 2 leti. Tako je pravno-
formalno pogodba, ki na koncu traja 15 ali 20 let še vedno pogodba o zaposlitvi za določen 
čas, katere trajanje je daljše kot običajno. Poslovodno osebo je praviloma potrebno šteti kot 
bolj izobraženo in seznanjeno s svojim položajem kot običajen delavec in ji tako ne bi smelo 
                                                     
230 Senčur Peček, 2007, stran 158, tudi Senčur Peček, et al, 2016, stran 410 
231 Pravico do odpravnine obdrži skladno z zgoraj povedanim 
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pripadati dodatno varstvo, katerega po ZDR-1 pravzaprav ni deležna. Velja torej šteti, da 
čeprav je imela sklenjen mandat za nedoločen čas, je takšna oseba vedela oziroma mogla 
vedeti za možnost odpoklica s funkcije poslovodne osebe in s tem povezanim prenehanjem 
pogodbe. Seveda pa je tudi tu možna pogodbena določitev pravic, ki poslovodni osebi 
dodeljuje več, kot le z ZDR-1 določenimi minimalnimi pravicami.  
S to posebnostjo je v tesni povezavi tudi 40. člen ZDR-1, ki v primeru pogodbe o zaposlitvi s 
poslovodno osebo, sklenjene za določen čas, izjemoma dopušča sklenitev konkurenčne 
klavzule. 
Naslednjo izjemo predstavlja 26. člen ZDR-1, ki določa, da se sme pogodba o zaposlitvi s 
poslovodno osebo skleniti brez javne objave. Taka ureditev se zdi smiselna in upravičena, saj 
se pogodba sklene z osebo, ki je že bila imenovana na položaj. Tako kasnejši »razpis« ne bi bil 
nič drugega kot formalnost, na podlagi katere se ne bi izbralo novega kandidata, pač pa že 
imenovanega. 
Kot zadnja posebnost pa se kaže v 157. členu ZDR-1, ki dopušča drugačno ureditev od splošne, 
v pogodbi o zaposlitvi s poslovodno osebo, glede delovnega časa, nočnega dela, odmora, 
dnevnega in tedenskega počitka.  
Glede posebnosti vsebine pogodbe o zaposlitvi s poslovodno osebo pa govori 73. člen ZDR-1. 
Ta pravi, da smeta pogodbeni stranki v pogodbi o zaposlitvi drugače urediti pravice glede 
pogojev in omejitev delovnega razmerja za določen čas232, delovnega časa, zagotavljanja 
odmorov in počitkov, plačila za delo, disciplinske odgovornosti in prenehanja pogodbe o 
zaposlitvi.  
Preden se delo osredotoči na posamezne posebnosti233, ki jih določa ta člen, je potrebno 
ugotoviti, kaj pravzaprav pomeni, da smeta stranki drugače urejati določene pravice in 
obveznosti. Senčur Peček234 ugotavlja, da je pogodbena ureditev teh pravic in obveznosti 
lahko bolj ali manj ugodna od zakonske. Torej se sme urediti določene pravice in obveznosti 
tudi v nasprotju z ZDR-1, ki načeloma predstavlja zakonski minimalen obseg pravic235. To pa 
                                                     
232 Zgoraj, v povezavi z 54. in 55. členom ZDR-1 
233 Pri tem ne bo natančneje razdelana prva alineja, glej zgoraj 54. in 55. člen ZDR-1 
234 Senčur Peček, et al, 2016, stran 409 
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ki so za delavce ugodnejše, kot jih določa ta zakon.  
 43 
 
izhaja predvsem iz naslova ustreznejšega urejanja nekaterih pravic, obveznosti in 
odgovornosti v povezavi s statusno-pravnim položajem poslovodne osebe. 
Glede posebne ureditve delovnega časa, odmorov in počitkov jo moč ugotoviti, da 
poslovodnim osebam glede na naravo njihovega dela, delovni čas ni mogoče v naprej 
razporediti oziroma je primerno, da si ga razporejajo sami236. 
Posebna ureditev glede plačila za delo je dobrodošla predvsem za usklajevanje statusno-
pravnega in pogodbenega položaja poslovodne osebe, saj je potrebno upoštevati 270. in 290. 
člen ZGD-1, ki vsebujeta pravila za določitev prejemkov člana uprave in izvršnega direktorja. 
Stranki nista vezani na sestavine plače, kot jih določa ZDR-1237, pri ureditvi pa prevlada 
pogodbena ureditev238. Pojavlja pa se vprašanje, ali lahko poslovodna oseba opravlja svoje 
delo brezplačno. Cvetko239 ugotavlja, da zaradi 2. odstavka 7. člena ZDR (sedaj 2. odstavek 9. 
člena ZDR-1) v povezavi z 1. odstavkom 126. člena ZDR (enako ZDR-1), takšna ureditev ni 
mogoča. Senčur Peček240 takšnemu mnenju nasprotuje, s čimer se velja strinjati. Tako je kot 
povedano, strankama prosto omogočeno, da razmerje glede plačila med njima urejata prosto, 
drugače kot to predvideva ZDR-1. Senčur Peček vidi v slednji povedi težavo, saj je minimalna 
plača pravzaprav urejena v drugem, posebnem zakonu241 in ne v ZDR-1. Delo pa zagovarja 
stališče, da je ZDR-1 v pogledu na poslovodno osebo lex specialis napram ZMinP. Kot argument 
za to, da poslovodna oseba ne rabi prejeti niti minimalne plače je mogoče omeniti tudi 2. 
poved 1. odstavka 126. člena ZDR-1, ki pravi, da je potrebno pri plači upoštevati zakonsko 
določen minimum. Glede na to, da smeta stranki urejati plačo drugače, kot to predvideva ZDR-
1, je torej mogoče določiti tudi plačo, ki je nižja kot zakonsko določen minimum, torej tudi 0 
EUR. 
Posebnost glede ureditve disciplinske odgovornosti ima svoj razlog predvsem v tem, da se 
lahko odreče uporabi postopkovno zapletenega disciplinskega postopka z zaupnim 
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238 Senčur Peček, 2007, stran 411 
239 Podjetje in delo 6-7/2005, stran 1615 
240 Senčur Peček, 2007, strani 162 in 163 
241 Zakon o minimalni plači (Uradni list RS, št. 13/10, 92/15 in 83/18; »ZMinP«) 
 44 
 
razgovorom. V kolikor pa poslovodna oseba huje krši svoje obveznosti, pa ima družba na voljo 
tudi druge, iz statusno-pravnega položaja izhajajoče možnosti ukrepanja.242 
Kot bistvena alineja 1. odstavka 73. člena ZDR-1 pa se kaže ta, da smeta pogodbeni stranki 
drugače dogovoriti prenehanje pogodbe o zaposlitvi. Kot smo ugotovili spodaj243 sta statusno-
pravni in pogodbeni položaj poslovodne osebe načeloma ločena, vendar pa na drugih mestih 
tudi povezana, sploh če za to obstaja pogodbeno določilo. 
Načelna ločitev obeh pravnih položajev ima tudi vpliv na prenehanje le teh. Tako načeloma 
prenehanje statusno-pravnega položaja ne pomeni tudi istočasnega prenehanja 
delovnopravnega položaja. V primeru pogodb civilnega prava, se sicer s t.i. klavzulo o 
povezovanju sicer lahko določi, da preneha pogodba o opravljanju funkcije istočasno s 
prenehanjem statusno-pravnega položaja, v primeru pogodbe o zaposlitvi pa se takšna 
ureditev kaže kot vprašljiva. Senčur Peček244 sicer zagovarja možnost, da lahko pogodba o 
zaposlitvi poslovodne osebe preneha istočasno s prenehanjem funkcije, če je tako določeno v 
pogodbi o zaposlitvi. Temu mnenju sicer določen del literature245 nasprotuje, z utemeljitvijo, 
da (tedanji) 72. člen ZDR (sedaj 73. člen ZDR-1) ne dopušča dogovoriti dodatnega 
odpovednega razloga (na primer za prenehanje mandata). Delo zagovarja stališče, da 73. člen 
ZDR-1 dopušča, da pogodba preneha tudi na drugačen način, kot na načine, ki jih določa ZDR-
1. Da je takšno razmišljanje pravilno nakazuje tudi novejša praksa246, po kateri pogodbeni 
stranki na različne načine urejata prenehanje pogodbe o zaposlitvi ob prenehanju mandata 
poslovodne osebe – bodisi tako, da ta preneha že s prenehanjem mandata, ali pa da je 
prenehanje mandata razlog za odpoved pogodbe o zaposlitvi, hkrati pa predvidita tudi 
posledice prenehanje iz kateregakoli razloga. Ker je nemogoče analizirati vseh različnih 
pogodbenih določil velja ugotoviti predvsem položaj poslovodne osebe, ki v pogodbi o 
zaposlitvi nima posebnih določil glede prenehanja pogodbe o zaposlitvi – torej kako preneha 
pogodba o zaposlitvi poslovodni osebi, če se uporabljajo le določila ZDR-1. 
Pri tem je prva ugotovitev ta, da je prenehanje pogodbe o zaposlitvi odvisno od prenehanja 
statusno-pravnega položaja. V kolikor pride do prenehanje statusno-pravnega položaja zaradi 
                                                     
242 Senčur Peček, 2007, stran 164; primerjaj tudi Senčur Peček, et al, 2016 strani 411 in 412. 
243 Točka 4.2.3. 
244  Senčur Peček, 2007, stran 167 
245 npr. Cvetko, Podjetje in delo 6-7/2005, stran 1617 
246 ki jo poudarja Senčur Peček et al, 2016, stran 412 
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odpoklica, je razlog za odpoved pogodbe odvisen od dejstva, za kakšno poslovodno osebo gre 
in zakaj je prišlo do odpoklica. Izvršnega direktorja in poslovodjo v družbi z omejeno 
odgovornostjo je namreč mogoče odpoklicati kadarkoli iz kakršnih koli razlogov, člana uprave 
pa le iz razlogov, navedenih v 268. členu ZGD-1 – torej zaradi hujše kršitve obveznosti, če ni 
sposoben voditi poslov, zaradi izrečene nezaupnice ali iz drugih ekonomsko poslovnih 
razlogov.  
Če je poslovodna oseba odpoklicana iz krivdnih razlogov, se kot verjeten razlog za prenehanje 
pogodbe o zaposlitvi kaže predvsem izredna odpoved pogodbe o zaposlitvi247, manj pa redna 
odpoved iz krivdnega razloga, saj je potrebno pri tem predhodno opozoriti poslovodno osebo, 
da bi jo bilo mogoče kasneje odpustiti248. Če bo poslovodna oseba odpoklicana zaradi 
nezmožnosti vodenja poslov, se kot odpovedni razlog kaže razlog nesposobnosti249. Posebej 
problematičen pa se kaže odpoklic zaradi drugih ekonomsko-poslovnih razlogov250. Pri tem 
razlog za odpoved ni na strani poslovodne osebe, pač pa na strani družbe. Iz takega 
utemeljevanja bi bilo mogoče torej slediti, da je razlog za odpoved poslovni razlog251, saj je le 
ta razlog za prenehanje pogodbe o zaposlitvi na strani družbe. Vendar pa je srž te določbe ta, 
da pri družbi preneha potreba po opravljanju določenega dela, kar pa nikakor ne more biti 
resnično v primeru poslovodne osebe – potreba po poslovodenju in zastopanju družbe nikakor 
ne more prenehati, dokler družba obstaja. Tako se poslovni razlog kaže kot nezadosten za 
odpustitev pogodbe o zaposlitvi252. To je pripoznala tudi praksa, ki se trenutno, navkljub 
določenim pomislekom glede ustreznosti takšne ureditve253, pri prenehanju mandata dopušča 
odpoved pogodbe o zaposlitvi iz razloga nesposobnosti, pri čemer je razlog za to, da 
odpoklicani direktor ne izpolnjuje z zakonom določenih pogojev za opravljanje svojega dela, 
zato ne more izpolnjevati obveznosti iz pogodbe o zaposlitvi254.  
                                                     
247 110. člen ZDR-1 
248 Tako tudi Senčur Peček, 2007, stran 169 
249 89. člen ZDR-1. 
250 Senčur Peček, et al, 2016, stran 413 kot problematično omenja tudi prenehanje mandata in odsotnost 
ponovnega imenovanja tudi kot problematičen, saj naj ne bi noben razlog za odpoved kril tega položaja. Sam se 
s tem ne strinjam; menim, da v takšnem primeru pogodba preneha ipso iure. Problematičen bi bil lahko ta položaj 
le, če se sklepa pogodba o zaposlitvi za nedoločen čas, v tem primeru pa bi se po poteku mandata kazal predvsem 
razlog nesposobnosti kot razlog za odpoved pogodbe o zaposlitvi. 
251 89. člen ZDR-1 
252 tako tudi Senčur Peček, 2007, stran 170 
253 Senčur Peček, 2007, stran 169 
254 tako na primer Vrhovno Sodišče Republike Slovenije v sodbi VIII Ips 187/2009 z dne 24.05.2011, pa tudi Senčur 
Peček, et al, 2016, stran 413 
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Podobna ureditev se kaže tudi v primeru odstopa poslovodne osebe. Rešitvi glede na določene 
položaje sta predvsem izredna odpoved družbe ali pa odpoved iz razlogov nesposobnosti. Če 
namreč poslovodna oseba odstopi s položaja iz neupravičljivih razlogov, s čimer krši svoje 
obveznosti iz pogodbe o zaposlitvi, to predstavlja razlog za izredno odpoved družbe255. V 
kolikor pa obstajajo utemeljeni razlogi za odstop, pa bi se kazala kot primerna odpoved iz 
razlogov nesposobnosti, saj direktor zopet ne bi izpolnjeval pogojev za opravljanje svojega 
dela, hkrati pa bi mu pripadale vse pravice. Seveda pa se pojavlja tudi možnost, da poslovodja 
hkrati odstopi od položaja in hkrati odpove pogodbo o zaposlitvi. 
 
4 SODNO VARSTVO PRAVIC POSLOVODNE OSEBE 
Poslovodna oseba uživa tako splošno sodno varstvo svojih pravic, ki izhajajo iz statusno-
pravnega razmerja (tako na primer tožba zoper odpoklic256), kot tudi specifično sodno varstvo, 
ki je vezano na vrsto pogodbe, katero ima sklenjeno z družbo. 
Tako je moč ugotoviti, da poslovodno osebo, ki ima sklenjeno pogodbo o zaposlitvi, varujejo 
pravice, ki izhajajo iz delovnega prava in hkrati sme te svoje pravice uveljavljati pred 
specializiranimi sodišči – delovnimi sodišči. V primeru, ko torej poslovodna oseba sklene 
pogodbo o zaposlitvi je torej nesporno, katere pravice mu pripadajo in kako jih uveljavlja. 
Drugačen položaj se kaže pri poslovodnih osebah, ki imajo sklenjene pogodbe o opravljanju 
funkcije civilnega prava. Te osebe praviloma niso zajete z nobeno drugo zakonodajo, ki bi 
vsebovala minimalno varstvo njihovega položaja, pač pa njihov položaj primarno ureja 
pogodba sama, pravice pa je možno uveljavljati, tako kot ostala pogodbena razmerja, pred 
rednim pravdnim sodiščem. 
Vseeno pa se poraja vprašanje, ali je mogoče poslovodnim osebam nuditi (vsaj delno) 
delovnopravno varstvo. Takšna ureditev, bi skladno z načelom enakosti in pravičnosti bila 
namreč smiselna, saj se položaj obeh »tipov« poslovodnih oseb v svojem bistvu ne razlikuje, 
                                                     
255 Tako tudi Senčur Peček, 2007, stran 171 
256 Bratina, et al, 2014, 2. knjiga stran 145 
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saj, kot razloženo257, pogosto pri obeh »tipih« poslovodnih oseb ne obstajajo elementi 
delovnega razmerja in so tudi sicer v bistvenem si podobni. 
Kot možnost, da se poslovodni osebi, ki ima sklenjeno civilno pravno pogodbo o opravljanju 
funkcije, omogoči vsaj delno delovno pravno varstvo, se kaže rešitev, da pogodbeno razmerje 
med poslovodno osebo in družbo kategoriziramo kot objektivno dvoumno delovno 
razmerje258. Takšne primere prepozna že Mednarodna organizacija dela ter jih definira kot 
delovna razmerja, katerih pojavna oblika ustvarja dvom o obstoju določenih elementov 
delovnega razmerja in s tem tudi o obstoju delovnega razmerja samega. Bistveno pri takšnih 
razmerjih je, da objektivne okoliščine in ne volja strank, lahko onemogočajo dostop do 
delovno-pravnega varstva oziroma upravičenje do le tega. Objektivno dvoumna delovna 
razmerja se v trenutnem stanju pojavljajo predvsem pri ekonomsko odvisnih osebah, ki so 
sicer pravno-poslovno gledano neodvisne osebe svoje delo pa v pretežni meri opravljajo za 
enega naročnika. 
Kot temu primerna rešitev se, v slovenskem pravnem sistemu, kaže v 213. in 214. členu ZDR-
1. Ta člena urejata delovnopravno varstvo ekonomsko odvisnih oseb – torej samozaposlenih 
oseb, ki na podlagi pogodbe civilnega prava, osebno, za plačilo, samostojno in dlje časa 
opravljajo delo v okoliščinah ekonomske dejavnosti ter same ne zaposlujejo delavcev. Pri 
čemer ekonomska odvisnost pomeni, da oseba najmanj 80 odstotkov svojih letnih dohodkov 
pridobi od istega naročnika. 
Da bi se torej poslovodni osebi, ki ima z družbo sklenjeno pogodbo o opravljanju funkcije 
civilnega prava, lahko priznalo vsaj delno delovnopravno varstvo, je potrebno ugotoviti, ali je 
ekonomsko odvisna oseba in ali opravlja svoje delo v ekonomski odvisnosti. 
Prvi kriterij, da gre za samozaposleno osebo, ki opravlja delo na podlagi pogodbe civilnega 
prava, v danem primeru ni sporen, pač pa je pravzaprav predpostavka za nadaljnje 
ugotavljanje. 
Tudi osebnost opravljanja dela ni sporna, kot ugotavlja že Tičar259. 
                                                     
257 Točka 3.2.1 
258 Objectively ambiguous employment relationship 
259 Tičar, 2012, stran 193; enakega mnenja tudi Senčur Peček, 2007, stran 220. 
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V nasprotju s tem, pa je potrebno v vsakem primeru ugotavljati odplačnost dela poslovodne 
osebe. Že v točki 4.2.5. je bilo zastopano mnenje, da že v delovnem razmerju, element 
odplačnosti dela poslovodne osebe ni obvezen. Glede na to, da v primeru civilnopravnih 
pogodb, stranki gotovo ne zavezujejo določila ZDR-1 o minimalni plači260, je torej še bolj 
gotovo mogoče trditi, da sme poslovodna oseba, ki ima sklenjeno pogodbo o opravljanju 
funkcije civilnega prava, opravljati svoje delo brezplačno. V takšnem primeru tako ne izpolni 
zakonskih znakov ekonomsko odvisne osebe. 
Sledeč element – samostojnost, je zopet v veliki meri jasen. Poslovodna oseba, je že na podlagi 
zakonskih določb261 samostojna. Nadalje, pa je moč ugotoviti tudi, da tako deluje običajno 
tudi, če je v delovnem razmerju262. So pa kot je opisano v točki 3.2.1. tudi na tem mestu možne 
izjeme, zatorej bi bilo potrebno ugotavljati dejansko stanje, ali je poslovodna oseba pri 
opravljanju svojega dela samostojna. 
Element daljšega časa opravljanja dela je sicer lahko sporen, vendar pa Senčur Peček263 
ugotavlja, da poslovodna oseba svoje delo opravlja redno in praviloma dalj časa, za čas trajanja 
mandata.  
Gotovo je mogoče trditi, da poslovodna oseba ne zaposluje delavcev, saj lahko opravlja svoje 
delo le ona sama, kar je tesno povezano tudi z osebnim opravljanjem dela. 
Zato je kot zadnjo okoliščino potrebno ugotoviti le še, ali poslovodna oseba opravlja delo v 
ekonomski odvisnosti. Senčur Peček264 predpostavlja, da je takšen položaj gotov, saj v času 
izpolnjevanja svojih obveznosti, ki izhajajo iz pogodbe o opravljanju funkcije, poslovodna 
oseba svoje delovne sile ne more dodatno unovčiti na trgu, ampak je vezana na plačilo, ki ga 
prejme od družbe. Zato je po njenem mnenju, pri zagotavljanju svoje eksistence poslovodna 
oseba odvisna od pogodbe o opravljanju funkcije. Temu je v večini primerov moč pritrditi, 
vendar pa obstajajo tudi tu primeru, ko poslovodna oseba ne bo delala v ekonomski 
odvisnosti. To je predvsem tedaj, ko bo opravljala svoje delo brezplačno265, torej je vprašanje 
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261 265., 290. in 515. člen ZGD-1 členi 
262 Točka 3.2.1. 
263 Senčur Peček, 2007, stran 309 
264 Senčur Peček, 2007, stran 310 
265 Senčur Peček takšno možnost zanika, (Točka 4.2.5.) zato tudi tu prihaja do razhajanja mnenj 
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ekonomske odvisnosti, kot že zgoraj povedano, v primeru poslovodne osebe v bistvenem 
odvisno od vprašanja odplačnosti dela le te. 
V kolikor na podlagi dejanskega položaja pridemo do ugotovitve, da je poslovodna oseba 
ekonomsko odvisna oseba, ki opravlja svoje delo v ekonomski odvisnosti, je moč ugotoviti, da 
ji skladno s 214. členom ZDR-1 pripada omejeno delovnopravno varstvo. Sem sodijo določbe 
ZDR-1 o prepovedi diskriminacije, zagotavljanju minimalnih odpovednih rokov, prepovedi 
odpovedi pogodbe v primeru neutemeljenih odpovednih razlogov, zagotavljanju plačila za 
pogodbeno dogovorjeno delo, kot je primerljivo za podobno delo in glede uveljavljanja 
odškodninske odgovornosti. 
Takšna ureditev pa vsaj v primeru poslovodnih oseb postavlja še več vprašanj, kakor pa nudi 
odgovorov. Tako se pojavlja vprašanje, ali je mogoče v pogodbi o opravljanju funkcije sploh 
skleniti klavzulo o vezavi, torej da pogodba preneha istočasno z odpoklicem? Nadalje se 
pojavlja vprašanje, ali prepoved odpovedi zaradi neutemeljenih odpovednih razlogov posega 
predvsem v pravice družbe, ki odpokliče izvršnega direktorja ali poslovodjo v družbi z omejeno 
odgovornostjo brez razloga in s tem de facto tudi odpove pogodbo? Ter nadalje, ali zaradi 
takšnih določb ni dovoljeno skleniti pogodbe o opravljanju funkcije, na podlagi katere 
poslovodna oseba opravlja svoje delo neodplačno? Problematičen je tudi položaj, če oseba še 
preden se ugotovi ekonomsko odvisnost opravlja delo brezplačno – v takšnem primeru sploh 
ni moč govoriti o ekonomsko odvisni osebi. Vsa ta in druga vprašanja, bo morala rešiti bodisi 
praksa, bodisi zakonodajalec z novim zakonom, katerega predvideva že ZDR-1266. Gotovo pa 
je takšna zmeda v ureditvi posledica tega, da so tako v preteklosti kot v sedanjosti, poslovodne 
osebe sklepale pogodbe o zaposlitvi in ne pogodbe o opravljanju funkcije civilnega prava. 
Ne glede na zgoraj povedano, pa je z gotovostjo mogoče trditi sledeče – tudi če je mogoče 
poslovodno osebo kategorizirati kot ekonomsko odvisno osebo, to skladno s sodno prakso267 
ne pomeni, da bo svoje pravice lahko uveljavljala pred delovnim sodiščem, saj skladno s 5. 
členom ZDSS-1, za to ni pristojno. Tako bo šlo v primeru spora za spor iz obligacijskega 
razmerja, za odločanje v sporu pa bo pristojno redno pravdno sodišče. 
  
                                                     
266 3. člen prehodnih in končnih določb ZDR-1 
267 VSRS sklep VIII R 2/2016 z dne 08.03.2016 
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5 ZAKLJUČEK 
Kot sklepno je mogoče ugotoviti, da je poslovodna oseba, ne glede na obliko gospodarske 
družbe v kateri deluje, organ vodenja poslov in zastopanja le te gospodarske družbe. Pri 
najpomembnejših oblikah gospodarskih družb je njihovo poimenovanje in njihov položaj dokaj 
različen. Tako se v delniški družbi z dvotirnim sistemom upravljanja šteje za organ 
poslovodenja uprava, vsak njen član pa je poslovodna oseba. V delniški družbi z enotirnim 
sistemom upravljanjem se organ poslovodenja imenuje upravni odbor, običajno (v javnih 
družbah celo obvezno) pa se prenese naloge vodenja poslov na izvršne direktorje. V družbi z 
omejeno odgovornostjo pa je poslovodna oseba poslovodja ali direktor.  
Vsem je skupno to, da z imenovanjem praviloma vodijo tekoče posle in zastopajo družbo. Z 
imenovanjem vstopijo tako v svoje statusno-pravno razmerje z družbo, katere poslovodja so, 
pogodbeno pravno razmerje med poslovodno osebo in družbo, pa nastane šele s sklenitvijo 
pogodbe. 
Natančnejših določil glede pogodbe o opravljanju funkcije ZGD-1, kakor tudi druga statusna 
zakonodaja, pogosto ne pozna, jo pa omenja. Običajno so te pogodbe, pogodbe civilnega 
prava, ki jih stranki sklepata v skladu z nacionalno civilnopravno zakonodajo. Tako je v 
Republiki Nemčiji takšna pogodba imenovana »Anstellungsvertrag«, v Republiki Sloveniji pa jo 
ZGD-1 pozna kot »pogodba o opravljanju funkcije« oziroma »pogodba o opravljanju funkcije 
poslovodje«.  
Ta pogodba se sklepa za ureditev pravic in obveznosti med strankama, ki presegajo določila, 
ki jih pozna statusna zakonodaja. Sklepata jo vedno dve stranki – na eni strani fizična oseba, 
bodoča poslovodna oseba in na drugi osebi pravna oseba, družba, ki jo bo poslovodna oseba 
v nadaljevanju vodila in zastopala. Pri tem pa se zopet trči na problem, da pravna oseba sama 
nima sposobnosti sklepati pogodbe, hkrati pa ne bi bilo pravično in smiselno, da bodoča 
poslovodna oseba sam s sabo sklene pogodbo o opravljanju funkcije. Zato se je uveljavila 
ureditev, da pogodbo med gospodarsko družbo in poslovodno osebo sklene tretji, neodvisen 
organ. To je v delniški družbi nadzorni svet oziroma upravni odbor, glede na sistem zastopanja, 
v družbi z omejeno odgovornostjo, pa je za to pristojna skupščina oz. družbeniki.  
Vsebina pogodbe je načeloma odvisna od pogodbenih strank, pri čemer pa le ta ne sme 
nasprotovati kogentnim zakonskim določbam, ki ju pri tem omejujejo. Pri tem bistveno vlogo 
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igrajo najprej določila statusne zakonodaje, kasneje pa še določila zakonodaje, ki ureja tip 
pogodbe, glede na njeno naravo. Od ravno slednjega, pa je odvisno tudi minimalno varstvo 
pravic. 
Na tem mestu velja zopet ugotovitev precejšnje atipičnosti slovenske pravne ureditve, ki 
poslovodnim osebam dopušča skleniti pogodbo o zaposlitvi in s tem vzpostaviti delovno 
razmerje med poslovodno osebo in gospodarsko družbo, čeprav razmerje običajno ne vsebuje 
elementov delovnega razmerja. 
Pri vseh oblikah poslovodne osebe je že očitno, da njegov položaj v bistvenem odstopa od 
položaja ostalih delavcev v družbi. Ta razlika izhaja iz statusno-pravnega razmerja med 
poslovodno osebo in družbo, katera ne zadeva ostalih delavcev, ki niso člani vodenja in 
nadzora. Pri tem pa smo s pomočjo predvsem nemških avtorjev ugotovili, da samo dejstvo, da 
so poslovodne osebe člani organov družbe in so z njo v statusno-pravnem razmerju ter 
nastopajo proti ostalim delavcem kot delodajalci per se še ne pomeni, da poslovodna oseba 
ne more skleniti pogodbe o zaposlitvi. Odločilneje namreč je, ali je pogodbeno razmerje med 
poslovodno osebo in družbo takšno, da ga je moč označiti kot delovno razmerje. 
Opozoriti pa velja, da je potrebno pri ugotavljanju obstoja delovnega razmerja ugotoviti obstoj 
elementov delovnega razmerja, pri tem pa poudariti, da prevlada splošno uveljavljeno načelo 
prednosti obstoja dejstev pred poimenovanjem pogodbenega razmerja. Bistveno je torej 
kakšno je dejansko razmerje med strankama. 
Pri tem nastopi ugotovitev, da je položaj bistveno odvisen od tega, za kakšno gospodarsko 
družbo gre oziroma, kakšen sistem upravljanja je izbrala. Pri ugotavljanju obstoja delovnega 
razmerja pa bistveno vlogo igra predvsem podrejenost poslovodne osebe kot delavca, saj so 
ostali elementi delovnega razmerja običajno jasni.  
Pri položaju člana uprave je možna ugotovitev, da je običajno mogoče govoriti o tem, da niti 
nadzorni svet niti skupščina ne more dajati obveznih navodil članu, ki bi se nanašale na 
izvajanje njegove funkcije, zaradi česar uprava nima nadrejenega organa, člani le te pa ne 
morejo biti v delovnem razmerju. Vendar pa je v nasprotju s slovensko literaturo mogoče 
zagovarjati mnenje, da obstajajo možnosti, v katerih bi položaj člana uprave vseeno vseboval 
elemente delovnega razmerja, predvsem podrejenosti. Sicer takšnih navodil pravno gledano 
ostali organi ne smejo dajati, vendar pa je, kot povedano bistveno dejansko stanje, oziroma 
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obstoj dejstev. V primerih, ko bi član uprave tako prejemal določena delovnopravna navodila, 
jih izvajal in bi bil pod nadzorom izvajanja, bi bilo moč govoriti o obstoju delovnega razmerja. 
Enako velja tudi za člana upravnega odbora. Načeloma so ti še bolj svobodni kot člani uprave, 
saj nad njimi ne bdi nadzorni svet, tako torej načeloma ne morejo vstopati v delovno razmerje 
z družbo. Vendar pa bodo pri presoji obstoja delovnega razmerja bistvene dejanske okoliščine. 
Drugače pa velja pri izvršnih direktorjih. Ti so pogosteje vezani na delovno-pravno relevantna 
navodila upravnega odbora, ne glede na to, ali mu jih ta dejansko daje ali pa ima le pravico jih 
dajati. Tako je moč šteti, da so izvršni direktorji običajno lahko v delovnem razmerju z družbo, 
je pa vsebina razmerja v veliki meri odvisna od pogodbe o opravljanju funkcije same, saj ta 
lahko natančneje določa, v kolikšni meri je izvršni direktor vezan na navodila in jih mora 
izvrševati. 
Kot zadnji se pojavlja še poslovodja oz. direktor v družbi z omejeno odgovornostjo. Pri 
slednjemu je vprašanje delovnopravnega položaja izredno odvisen od določb družbene 
pogodbe. Položaj direktorja je namreč lahko tak, da je le goli izvršitelj navodil, zaradi česar je 
gotovo v delovnem razmerju, pa tudi do nasprotnega spektra, ko je pri svojem delu povsem 
samostojen in ni mogoče govoriti o obstoju elementov delovnega razmerja. Kot gotovo pa se 
pri tem kaže, da poslovodna oseba, ki je hkrati tudi edini družbenik v enoosebni družbi z 
omejeno odgovornostjo, v svojem razmerju z družbo ne izpolnjuje elementov delovnega 
razmerja. 
Ne glede na zgornje teoretične ugotovitve običajne neskladnost pogodbenega razmerja 
poslovodne osebe z gospodarsko družbo in delovnim razmerjem, pa se je slovenski 
zakonodajalec tako v ZDR, še toliko bolj pa v ZDR-1 odločil, da vsem poslovodnim osebam, ne 
glede na obliko gospodarske družbe in razmerja med družbo in poslovodno osebo, vsem 
omogoča sklenitev pogodbe o zaposlitvi, z določenimi odstopanji od splošne ureditve. 
Kaže se vprašanje, ali je takšna ureditev smiselna in dopustna ter kako bi jo bilo moč 
spremeniti.  
Glede na to, da poslovodna oseba v svojem razmerju z družbo pogosto ne izpolnjuje 
elementov delovnega razmerja velja ugotovitev, da takšna ureditev ZDR-1 ni primerna. 
Poslovodnim osebam se kljub njihovi večji pravni in ekonomski moči s tem daje enake pravice 
kakor ostalim, običajnim delavcem, čeprav ne izpolnjujejo pogojev za pridobitev takšnih 
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pravic. Nadalje vnaša takšna ureditev veliko zmedo glede povezanosti obeh položajev 
poslovodne osebe, predvsem pri vprašanju, kako preneha eno in drugo razmerje, če ju je 
mogoče medsebojno povezati in iz katerega razloga odpovedati pogodbo o zaposlitvi ob 
odpoklicu poslovodne osebe predvsem v primerih in iz razlogov, ki niso na strani poslovodne 
osebe. 
Delo zagovarja stališče, da bi vsa ta vprašanja bilo smiselno rešiti z ureditvijo zakonodaje tako, 
da bi veljala obrnjena domneva – pogodba o opravljanju funkcije poslovodne osebe se naj ne 
šteje za pogodbo o zaposlitvi, razen če iz dejanskega razmerja izhaja, da ima le to elemente 
delovnega razmerja. Smiselno pa se zdi, da se obdržijo odstopanja od splošne ureditve ZDR-1, 
sploh glede prenehanja in trajanja pogodbe, pa tudi ostala. Tako bi torej stranki natančneje 
uredili svoj položaj v pogodbi. Če se kasneje bodisi v postopku pri delodajalcu ali pred sodiščem 
ugotovi, da gre za delovno razmerja pa to ne bi imelo za posledico spremembe pogodbe, saj 
bo ta še vseeno izpolnjevala pogoje iz ZDR-1. 
Nadalje delo prav tako zagovarja mnenje, da sedanja ureditev varstva ekonomsko odvisne 
osebe ni primerna za reševanje vprašanj poslovodne osebe. Nedvomno mora imeti tudi 
poslovodna oseba pravico do pravnega varstva, vendar se pojavlja vprašanje, ali ji morajo za 
to pripadati pravice iz delovnega razmerja ali ne. Menim, da je potrebno položaj poslovodne 
osebe močneje prepustiti v domeno pogodbenih strank, tako da se sami znotraj omejitev 
kogentne zakonodaje dogovorita o medsebojnih pravicah in obveznostih. Pri tem naj se za 
uveljavljanje pravic in reševanje sporov uporablja civilnopravna in ne delovna zakonodaja, v 
kolikor seveda niso izpolnjeni elementi delovnega razmerja. 
Kot zadnjo, pomembno rešitev pa je moč predlagati to, da je potrebno, tako kot je to urejeno 
s sodno prakso v Republiki Nemčiji, čas trajanja pogodbe nujno vezati na čas mandata. Tako 
tudi če bi bila pogodba sklenjena za dalj časa, takšno določilo ni veljavno in pogodba preneha 
ipso iure s prenehanjem mandata. S takšnim določilom namreč jasno uredimo položaj 
prenehanja enega izmed položaja poslovodne osebe in povezavo prenehanja z drugim 
razmerjem. Hkrati bi bilo tudi povsem jasno, da so le te pogodbe vedno sklenjene za določen 
čas, ne glede na to, ali dejansko trajajo dalj časa. Kot zaključno pa bi bile tudi pravice strank 
ob prenehanju pogodbenega razmerja precej jasnejše.  
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Dokler pa primernejša zakonska ureditev ni sprejeta, pa je potrebno upoštevati določila ZDR-
1, ki poslovodni osebi dajejo precej širok spekter pravic. Kot zastopnik poslovodne osebe je le 
tej potrebno zaradi tega seveda tudi svetovati, naj sklene pogodbo o zaposlitvi, saj je s tem 
pravno precej bolj varovana, kakor pa v primeru pogodbe civilnega prava, o opravljanju 
funkcije. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 55 
 
6 LITERATURA 
6.1 SAMOSTOJNA DELA 
1. Deakin, S., Morris, G.: Labour Law, Sixth Edition, Hart Publishing, Oxford in Portland, 
Oregon, 2012 
2. Erren, J.: Das Vorstandsmitglied einer AG als Arbeitnehmer?, Tectum Verlag, Marburg, 
2015 
3. Frisch, B.: Haftungserleichterung für GmbH-Geschäftsführer nach dem Vorbild des 
Arbeitsrechts, Duncker & Humblot, Berlin, 1998 
4. Groß, V.: Das Anstellungsverhältnis für den GmbH – Geschäftsführer im Zivil-, Arbeits-. 
Sozialversicherungs- und Steuerrecht, Dr. Otto Schmidt KG, Köln, 1987 
5. Lücke, O., Hümmerich, K.,  Mauer, R.: Arbeitsrecht, Vertragsgestaltung, Prozessführung, 
Personalarbeit, Betriebsvereinbarungen, 7. Auflage, Nomos, München in Bonn, 2011 
6. Pavčnik, M.: Teorija prava, Prispevek k razumevanju prava, 4. pregledana in dopolnjena 
izdaja, GV založba, Ljubljana, 2011 
7. Senčur Peček, D.: Delovnopravni položaj direktorjev, doktorska disertacija, Univerza v 
Ljubljani, Pravna fakulteta, Murska Sobota, 2007 
8. Tičar, L.: Nove oblike dela, Kdo in v kakšnem obsegu naj uživa delovnopravno varstvo, 
Littera Scripta Manet, Ljubljana, 2012 
 
6.2 KOMENTARJI ZAKONOV IN POJASNILA 
1. Bohinc, R., Bratina, B., Ivanjko, Š., Plavšak, N., et al: Veliki komentar Zakona o 
gospodarskih družbah, 2. izdaja, ZGD-1, upoštevane spremembe do novele ZGD-1H, GV 
Založba, Ljubljana, 2014 
2. Bratina B., Jovanovič D., Vindiš J,: Zakon o gospodarskih družbah (ZGD-1), Uvodna 
pojasnila, Uradni list Republike Slovenije, Ljubljana, 2006 
3. Juhart, M., Plavšak, N., et al: Obligacijski zakonik s komentarjem, GV Založba, Ljubljana, 
2003 
4. Kresal, B., Senčur Peček, D.,  Bečan, I., Belopavlovič, N., Korpič Horvat, E., Kresal Šoltes, K., 
Mežnar, Š., Robnik, I., Šetinc Tekavc, M.: Zakon o delovnih razmerjih s komentarjem, GV 
Založba, Ljubljana, 2016 
 56 
 
5. Kropff, B., Semler, J.: Münchener Kommentar zum Aktiengesetz, Band 3, 2. Auflage, C. H. 
Beck, München, 2004 
6. Nagel, B., Freis, G., Kleinsorge, G.: Beteiligung der Arbeitnehmer im Unternehmen auf der 
Grundlage des europäischen Rechts, 2. Auflage, De Gruyter Recht, Berlin, 2009 
7. Strasser, R., Schiemer, K., Jabornegg, P.: Kommentar zum Aktiengesetz, Manz, Dunaj, 
1993 
8. Vogelsang, H., Schaub, G., Koch, U., Linck, R., Treber, J.: Arbeitsrechts-Handbuch, 
Systematische Darstellung und Naschlagewerk für die Praxis, C. H. Beck, München, 2011 
9. Wiesner, G., et al: Münchener Handbuch des Gesellschaftsrechts, Band 4: 
Aktiengesellschaft, 4. Auflage, C. H. Beck, München, 2015 
 
6.3 ČLANKI IN PRISPEVKI 
1. Bohinc, R.: Novosti v korporacijskem upravljanju po ZGD-1, Podjetje in delo 6-7, 2006 
2. Cepec, J.: (Ne)dopustnost zaposlitve poslovodje v enoosebni d.o.o., Pravna praksa, št. 1, 
2010 
3. Cvetko, A.: Odprta vprašanja pri sklepanju in odpovedi pogodb o zaposlitvi s poslovodnimi 
osebami, Posebne pogodbe o zaposlitvi, Podjetje in delo, 6-7, 2005 
4. Henssler, M.: Das Anstellungsverhältnis der Organmitglieder, Recht der Arbeit, 1992 
5. Hüeck, A.: Die Rechtstellung des GmbH – Geschäftführers, Zeitschrift für Arbeitsrecht, 
1985 
6. Kresal, B.: Prikrita delovna razmerja, nevarno izigravanje zakonodaje, Delavci in 
delodajalci, št. 2-3, 2014 
7. Plavšak, N.: Postopki vstopnih točk pri vlaganju predlogov za vpis v sodni register, E-Vem, 
2008 
8. Samec, N.: Izbira upravljavskega sistema v d.d. z vidika določitve plačil organov, 
Gospodarski subjekti na trgu, Maribor, 2006 
9. Senčur Peček, D.: Ekonomsko odvisne osebe in obstoj delovnega razmerja, Delavci in 
delodajalci 2-3, 2014 
10. Senčur Peček, D.: Je pogodba o opravljanju funkcije direktorja lahko pogodba o 
zaposlitvi?, Podjetje in delo, št.5, 2010 
11. Senčur Peček, D.: Kdo je delavec, Anali Pazu, letnik 1, številka 2, 2011 
 57 
 
12. Senčur Peček, D.: Zakonite oblike opravljanja dela, Podjetje in delo, št. 6-7. 2013 
13. Šercer, M.: Imenovanje, odpoklic in pogodba o zaposlitvi s poslovodno osebo, Delavci in 
delodajalci, 4, 2014 
14. Šercer, M.: Odpoklic direktorja d.o.o., Pravna praksa, št. 15, 2016 
15. Tacol, T., Fortin, M.: Kdo »odpusti« direktorja, Pravna praksa, št. 22, 2017 
 
6.4 PRAVNI VIRI 
1. Aktiengesetz (AktG) iz 1965, zadnja sprememba Art 9 Zakona iz 17.07.2017 BGBI. I S. 2446 
2. Bundesgesetz über Aktiengesellschaften (Aktiengesetz – AktG), BGBI. Nr. 98/1965 
3. Gesetz betreffend die Gesellschaften mit beschränkter Haftung (GmbHG) iz 1892, zadnja 
sprememba Art. 10 Zakona z dne 17.07.2017 BGBI. I S. 2446 
4. Gesetz vom 6. März 1906, über Gesellschaften mit beschränkter Haftung (GmbHG), RGBl. 
Nr. 58/1906 
5. Obligacijski zakonik (Uradni list RS, št. 97/07 –, 64/16 – odl. US in 20/18 – OROZ631) 
6. Priporočilo MOD št. 198 o delovnem razmerju, 2006 
7. Zakon o delovnih in socialnih sodiščih (Uradni list RS, št. 2/04, 10/04 – popr., 45/08 – 
ZArbit, 45/08 – ZPP-D, 47/10 – odl. US, 43/12 – odl. US in 10/17 – ZPP-E) 
8. Zakon o delovnih razmerjih (Uradni list RS, št. 21/13, 78/13 – popr., 47/15 – ZZSDT, 33/16 
– PZ-F, 52/16 in 15/17 – odl. US) 
9. Zakon o delovnih razmerjih (Uradni list RS, št. 42/02, 79/06 – ZZZPB-F, 103/07, 45/08 – 
ZArbit in 21/13 – ZDR-1) 
10. Zakon o gospodarskih družbah (Uradni list RS, št. 65/09, 33/11, 91/11, 32/12, 57/12, 
44/13 – odl. US, 82/13, 55/15 in 15/17) 
 
6.5 SPLETNI VIRI 
1. Priporočila Združenja članov nadzornih svetov za imenovanje in odpoklic in ureditev 
prejemkov članov uprav, dostopno prek: 
http://www.ljse.si/media/Attachments/Izdajatelji/Priporocila_imen_odpokli_prejemkov
_uprav.pdf; zadnjič priklicano 09.04.2019 
 58 
 
2. Priporočila Združenja Manager pri sklepanju individualnih pogodb vodilnih managerjev v 
gospodarskih družbah, dostopno prek: https://www.zdruzenje-manager.si/assets/Baza-
znanja/Prirocniki/Priporocila-Zdruzenja-Manager-pri-sklepanju-managerskih-
pogodb.pdf; zadnjič priklicano 09.04.2019 
3. Wackerbarth, U.: Wer trägt das unternehmerische Risiko in der Aktiengesellschaft, 
Corporate BLawG, 2012, dostopno prek: https://blog.fernuni-
hagen.de/blawg/2012/12/28/wer-tragt-das-unternehmerische-risiko-in-der-
aktiengesellschaft/; zadnjič priklicano 09.04.2019 
 
 
 
 
 
 
